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Resumen y Abstract 
 
 
 
RESUMEN 
 
 
En la presente tesis se pretende plantear algunas perspectivas que fundamentan 
la importancia de introducir el área de estudio o componente llamado ética, en las 
empresas productoras de bienes que utilicen técnicas de Inteligencia Artificial (IA). 
En su incursión de la ética en la empresa, se define la ética empresarial como ―el 
estudio de los estándares morales y de cómo se aplican a los sistemas y las 
organizaciones sociales mediante los cuales las sociedades modernas producen y 
distribuyen bienes y servicios, y de cómo se aplican a los comportamientos de las 
personas que trabajan en esas organizaciones‖ (Velásquez, 2006:13). 
 
Desde esta perspectiva la presente investigación tiene como objetivo analizar los 
efectos laborales a nivel individual, por el uso de la robótica y  los sistemas 
expertos en las grandes empresas productoras de bienes de Manizales, teniendo 
en cuenta que estas técnicas de IA, son las de mayor uso e implementación en 
Manizales, según los acercamientos previos a dichas empresas, como parte de la 
formulación del estudio. Desde una perspectiva ética, el acercamiento a este 
problema se realizó tomando como referencia tres ejes de indagación: la 
motivación, el estrés y los procesos de capacitación en la empresa.  La razón que 
lleva a tener como referentes los tres ejes citados obedece a que los estudios 
alrededor de las organizaciones tratan estos temas en el marco del trabajo 
rutinario del empleado o trabajador, lo que significa que el estrés, la motivación y 
la capacitación han sido vistos como parte de la vida cotidiana de la empresa y no 
como resultado de la nueva dinámica tecnológica, como lo es la inserción de 
sistemas expertos y/o robots industriales.  
 
Palabras Claves: Sistemas expertos, robótica, inteligencia artificial, ética, 
motivación, estrés.  
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ABSTRACT 
 
 
In this thesis is to present some perspectives that underpin the importance of 
introducing the study area or component called ethics in companies producing 
goods that use techniques of Artificial Intelligence (AI). In its foray in the business 
ethics, business ethics is defined as "the study of moral standards and how they 
apply to systems and social organizations through which modern societies produce 
and distribute goods and services, and how they apply to the behavior of people 
working in these organizations "(Velasquez, 2006:13).  
 
From this perspective, this research aims to analyze the employment effects at the 
individual, the use of robotics and expert systems in large companies producing 
goods in Manila, bearing in mind that these AI techniques, are the most use and 
implementation in Manila, according to previous approaches to these companies 
as part of the study design. From an ethical perspective, the approach to this 
problem was made with reference to three areas of inquiry: motivation, stress and 
training processes in the company. The reason that leads to the three axes as 
references cited reason is that studies about organizations address these issues 
as part of the routine work of the employee or worker, which means that stress, 
motivation and training have been seen as part of the daily life of the company and 
not as a result of new technological dynamics, as is the inclusion of expert systems 
and / or industrial robots.  
 
Keywords: Expert systems, robotics, artificial intelligence, ethics, motivation, 
stress. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
En la presente tesis se pretende plantear algunas perspectivas que fundamentan 
la importancia de introducir el área de estudio o componente llamado ética, en las 
empresas productoras de bienes que utilicen técnicas de Inteligencia Artificial (IA). 
En su incursión de la ética en la empresa, se define la ética empresarial como ―el 
estudio de los estándares morales y de cómo se aplican a los sistemas y las 
organizaciones sociales mediante los cuales las sociedades modernas producen y 
distribuyen bienes y servicios, y de cómo se aplican a los comportamientos de las 
personas que trabajan en esas organizaciones‖ (Velásquez, 2006:13). 
 
 
La inteligencia artificial, es definida como la habilidad que tienen los sistemas 
inteligentes de realizar labores que hasta hoy realizan y maniobran mejor los seres 
humanos (Castrillón et al.,  2008). 
 
 
La construcción de este trabajo de investigación, parte del interés, tanto por la 
tecnología como por la ética, siendo la tecnología un tema de estudio muy amplio, 
así pues se opta por reducir el campo de investigación, llegando al área de la 
inteligencia artificial. Así mismo en la indagación preliminar de la investigación, se 
observa que: 
 
 
Investigaciones sobre la relación existente entre la ética y la inteligencia artificial 
dentro de las empresas que usan dichas técnicas es todavía deficiente.  
 
 
1. Los escritos que abordan la  relación existente entre la ética y la inteligencia 
artificial se basa en aspectos más de índole de relaciones de convivencia 
entre humanos y robots. 
2. Los artículos que se encuentran en las bases de datos y en la red, 
pretenden informar de una manera casi fantasiosa, el futuro que se nos 
avecina sobre los adelantos tecnológicos en materia a la inteligencia 
artificial. 
3. La gran mayoría de los documentos encontrados dan información sobre la 
falta de preparación en él índole jurídica para juzgar y tomar acciones en 
contra de los sistemas inteligentes que estarán en las calles y que pudiesen 
atentar contra los seres humanos.  
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4. De igual modo, se plantea la creación de sentimientos implantados en estas 
máquinas y de la creación de sociedades artificiales que reclamen 
derechos. 
 
 
Analizados estos cinco puntos, se crea la necesidad de estudiar la relación entre 
la ética y la inteligencia artificial desde un enfoque de empresa, indagando y 
analizando de una manera válida y fiable, los efectos laborales –motivación, 
capacitación y estrés-, generados  por el uso de técnicas de inteligencia artificial 
como los sistemas expertos y la robótica.  
 
 
Desde esta perspectiva la presente investigación tiene como objetivo analizar los 
efectos laborales a nivel individual, por el uso de la robótica y  los sistemas 
expertos en las grandes empresas productoras de bienes de Manizales, teniendo 
en cuenta que estas técnicas de IA, son las de mayor uso e implementación en 
Manizales, según los acercamientos previos a dichas empresas, como parte de la 
formulación del estudio. Desde una perspectiva ética, el acercamiento a este 
problema se realizó tomando como referencia tres ejes de indagación: la 
motivación, el estrés y los procesos de capacitación en la empresa.  La razón que 
lleva a tener como referentes los tres ejes citados obedece a que los estudios 
alrededor de las organizaciones tratan estos temas en el marco del trabajo 
rutinario del empleado o trabajador, lo que significa que el estrés, la motivación y 
la capacitación han sido vistos como parte de la vida cotidiana de la empresa y no 
como resultado de la nueva dinámica tecnológica, como lo es la inserción de 
sistemas expertos y/o robots industriales.  
 
 
Metodológicamente la presente investigación propone indagar a trabajadores de 
las empresas objeto de estudio a través de una encuesta que preguntaba acerca 
de la percepción que tenían de la generación o no de estrés, motivación / 
desmotivación y procesos de capacitación frente a la inserción de nueva 
tecnología a la empresa. Igualmente este proceso se realizó con jefes de las 
oficinas de talento humano de las empresas escogidas, a través de una entrevista, 
lo que permitió contrastar las diferentes visiones sobre el tema.  
 
 
La escogencia de las empresas objeto de estudio de la presente investigación se 
determinó a partir de la revisión de la base de datos suministrada por la cámara de 
comercio de la ciudad de Manizales,  clasificada a partir de lo que se denominan 
grandes empresas, cuya determinación se realiza por número de trabajadores y 
capital de trabajo. Cuando se hace referencia a Grandes Empresas, el Ministerio 
de Comercio, Industria y Turismo (2011), define este concepto en base a la 
referencia de la ley 905 de 2004 ―se establece que la empresa grande es aquella 
cuya planta de personal es mayor a 200 trabajadores y cuenta con activos totales 
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por un valor superior a 30.000 salarios mínimos legales vigentes‖  La selección de 
dichas empresas se realizó a partir de algunos criterios como:  
 
 
 La necesidad de mostrar un interés por el estudio a realizarse, 
 Haber incluido en los procesos productivos tecnología de punta  
 Capacidad para trasmitir información relevante, 
 Contar con el tiempo suficiente para atender para retener y trasmitir 
información, 
 La capacidad para realizar una descripción detallada de los procesos en 
la empresa en cuanto a los efectos laborales por el uso de técnicas de 
inteligencia artificial. 
 
 
Los resultados de este trabajo llevan a intentar generar un fundamento de tipo 
teórico que permita comprender una nueva dinámica del estrés laboral, así como 
la motivación del trabajador en la empresa a partir de la inserción tecnológica y la 
capacidad de asimilar tanto la empresa como el personal, la capacitación o 
formación que se deben brindara la hora de una implementación de estas 
tecnologías. Igualmente generar una serie de recomendaciones a seguir hacia el 
aumento de efectos positivos y la disminución de los efectos negativos, para 
quelos encargados de la toma de las decisiones en las empresas sobre el 
personal tracen lineamientos de capacitación más acordes con la verdadera 
realidad de los trabajadores.  
 
 
El trabajo de investigación se divide en 5 capítulos, los cuales se presentan a 
continuación de forma  global: 
 
 
 El primer capítulo está compuesto por el marco contextual en el cual se 
hace un recorrido del porqué del interés del investigador por el tema y por 
un área específica para realizar el estudio (área problemática); así mismo la 
exposición, tanto del objetivo general, como de los específicos. Por último, 
la justificación que sustenta el trabajo de investigación a realizar. 
 El segundo capítulo se compone del referente teórico en donde se sustenta 
de una forma teórico-conceptual los principales planteamientos de los 
temas de estudio, como son: la ética, la ética empresarial, el nivel individual 
del comportamiento organizacional, y las técnicas de inteligencia artificial 
propuestas (sistemas expertos y la robótica).  
 En un tercer capítulo, se plantea el referente metodológico propuesto, así 
como los instrumentos para la recolección de los datos e información de las 
empresas seleccionadas; así como el proceso de análisis de los datos 
recolectados en la parte práctica de la investigación. 
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 El cuarto capítulo se relaciona con la interpretación y los resultados 
obtenidos en la práctica de la investigación, recolectados bajo los 
parámetros de los instrumentos utilizados. 
 En un quinto capítulo, se presentan las conclusiones que se obtuvieron del 
análisis e interpretación de los datos y de la información analizada, así 
como las recomendaciones a presentar como lineamientos a considerar a la 
hora de implementar una técnica de Inteligencia Artificial (IA) en las 
empresas objeto de estudio, por último, las líneas futuras de investigación 
que surgen de los temas estudiados. 
 
 
 
 
CAPÍTULO I.  MARCO CONTEXTUAL 
 
 
La comprensión es, después de todo, de lo 
que trata la ciencia; y la ciencia es mucho 
más que la mera computación mecánica. 
Roger Penrose 
 
 
1.1. TEMA 
 
El mundo contemporáneo es un entramado de relaciones de todo tipo, personales, 
interpersonales, institucionales, interinstitucionales, y son muchas las vías y las 
direcciones de estas relaciones. En especial, para el presente trabajo de 
investigación, se abordará la relación existente entre las diversas tecnologías que 
las empresas implementan y la disciplina teórica conocida como ética, dada su 
importancia actual. Aquí, y en el referente teórico propiamente, se perfilará la 
búsqueda al campo de la Inteligencia Artificial (IA) ya que su desarrollo y uso se 
incrementa constantemente en las empresas de todo el mundo. 
 
 
El componente ético que como teoría de la acción cuestiona e interroga 
permanentemente en todos los campos de la competencia humana, a su vez 
como objetivo que busca las acciones empresariales en cuanto al uso e 
implementación de la IA, como un actuar, como un tomar decisiones, como un 
reconocimiento de nuestra responsabilidad frente a este tipo de fenómenos y 
todas las posibles consecuencias que de ello se desprenden, perfilan un rumbo 
por el cual se desenvolverá el trabajo de investigación. 
 
 
Hasta la persona más común es consciente de la velocidad con que se despliegan 
los descubrimientos y avances tecnológicos, sobre todo en los últimos años, en los 
cuales los avances son de una envergadura tal, que no podemos menos que 
maravillarnos. Pero por la misma intensidad de este fenómeno, debemos estar 
alertas a su control para sólo tomar de la IA aquello que realmente es benéfico a la 
sociedad en la cual se desarrolla.  
 
 
Estamos llamados a establecer ese criterio con miras a salvaguardar la integridad 
laboral y humana de nuestros ciudadanos, teniendo como faro el concurso de la 
ética, que como disciplina reflexiva y filosófica se presenta como herramienta por 
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excelencia de racionalización y control, tanto del diseño como de la 
implementación de sistemas ligados por completo a los procesos de ingeniería (De 
Cuadra García, 2002). 
 
 
Adentrándonos en lo particular de cada uno de los temas de la investigación, a 
continuación, se detallan algunos aspectos:  
 
 
Partiendo desde la ética, se analizarán los conceptos más utilizados y reconocidos 
por diferentes autores que han trabajado en el tema, introduciéndonos en las 
teorías éticas más manejadas y que nos servirán como fuente guía para el trabajo 
de investigación: 
 
 
 Ética utilitarista 
 Ética de las virtudes 
 Ética mínima 
 Ética kantiana 
 Teoría del desarrollo moral cognitivo. 
 
 
Sobre la base de la ética empresarial, nos basaremos en autores que trabajan en 
el tema y se darán algunos enfoques sobre la responsabilidad social empresarial, 
teniendo en cuenta que este último tema se tocará de una forma global.  
 
 
En el referente teórico de la gestión del talento humano, se define una pequeña 
introducción en lo concerniente a su tema de estudio y se pasará a describir lo que 
compete, el comportamiento organizacional a nivel individual, en el cual se 
indagará sobre tres elementos: 
 
 
 Motivación 
 Estrés 
 Capacitación. 
 
 
Estos elementos se investigarán dentro de las empresas grandes productoras de 
bienes de Manizales, para nivelar los efectos, tanto negativos, como los positivos, 
que afectan a los trabajadores de las empresas, (Pardo & Arteaga, 2001). 
 
 
 
Sobre la IA, se basará en algunas definiciones concretas, profundizando en áreas 
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puntuales de la  investigación que se adelanta, siendo éstas las siguientes: 
 
 
 Los sistemas expertos 
 La robótica (Robots Industriales). 
 
 
Estos dos elementos son los que representan el foco de la investigación y fueron 
tomados en el marco del presente estudio debido a que las grandes empresas han 
hecho uso en gran medida tanto de sistemas expertos como de los robots 
industriales. 
 
 
Los temas descritos en esta parte del documento, son los esenciales para el 
abordaje del problema que se genera en la relación entre la ética, el trabajo y las 
técnicas de IA definidas, que se vienen presentando en el mundo actual por la 
incursión de la IA en las empresas productoras de bienes. 
 
 
1.2. ANTECEDENTES 
 
 
1.2.1. Antecedentes Personales. 
 
 
La intención de realizar esta tesis es encontrar un rumbo o, al menos, procurar 
aportar elementos para llegar a describir el camino que debemos tomar en este 
gran y amplio campo de la tecnología (IA), enlazada con uno de los temas más 
antiguos y debatidos por cientos y miles de personas que intentan ser mejores y 
más aún ayudar a cambiar las actitudes de los demás con hechos morales y 
reflexión ética. 
 
 
El desarrollo de esta tesis busca contribuir al mejoramiento, entendimiento y 
comprensión de las actividades que dentro de las empresas se dan y que tienen 
que ver con el uso de la IA en sus efectos los que conllevan sobre los seres 
humanos, enmarcado en criterios éticos indispensables para la convivencia en 
sociedad.  
 
 
Por otro lado, la tecnología siempre me ha apasionado, de ahí mi profesión, 
Administrador de sistemas informáticos. Los avances que se han hecho en 
décadas pasadas, son sólo un abre bocas de lo que empezará a verse en poco 
tiempo, brindándonos comodidades con relación a los procesos en la elaboración 
de productos en las empresas. Y más aun generando inconvenientes como el 
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desplazamiento de la mano de obra y otros factores que se han empezado a 
observar. 
 
 
Al continuar mis estudios de posgrado, me pregunté cómo estas tecnologías nos 
podrían afectar, y en cada clase me sentía más comprometido en buscar 
respuestas, así fue como me  involucre con la profesora María del Pilar Rodríguez, 
directora del grupo de investigación académico ETHOS y el profesor Omar Danilo 
Castillón, director del grupo de trabajo académico en Innovación, adscritos ambos 
grupos al departamento de Ingeniería Industrial de la Universidad Nacional de 
Colombia, Sede Manizales.  
 
 
En el primer semestre del año 2008, se presenta la oportunidad de participar en la 
Séptima Conferencia Iberoamericana en Sistemas, Cibernética e Informática que 
se realizó en Orlando – Florida, Estados Unidos, en el mes de julio, con una 
ponencia denominada Ética e inteligencia artificial ¿Necesidad o urgencia? 
(Castrillón, et al, 2008), siendo aceptada y expuesta, generando en los asistentes 
una reflexión sobre qué es lo que se está realizando para reducir los efectos de la 
incorporación de la IA en las vida diaria de las personas, empresas y sociedad. 
 
 
Así en mi contexto, la creación de este artículo, me dejó una gran responsabilidad, 
intentar dar respuesta e indagar sobre qué se está haciendo al interior de las 
empresas a la hora de incorporar técnicas de IA como la robótica, los sistemas 
expertos y la programación automática. 
 
 
1.2.2. Antecedentes del Proyecto. 
 
 
El proyecto surge por la necesidad de analizar cómo las nuevas tecnologías, más 
concretamente la IA, han afectado laboralmente a las personas en las grandes 
empresas productoras de bienes de Manizales; y cómo el uso de estas técnicas, 
ha afectado a las personas de una forma negativa, además de generar un mayor 
grado de educación, entrenamiento y profesionalización para el manejo de dichas 
máquinas y robots. 
 
 
Poco se ha investigado en el área, por ser la IA en cierto grado un campo nuevo, 
mientras que acerca del componente del talento humano, se ha debatido mucho e 
investigado, dando resultados sobre el manejo y dirección a la parte humana en 
las empresas. En el componente de la ética, se encuentra bastante bibliografía y 
mucho escrito. Dicho componente se ha utilizado como fuente inspiradora de 
relaciones poco estudiadas. La relación a investigar apunta a la creación de 
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conciencia en las empresas que utilizan maquinas inteligentes y que en cierto 
grado hayan intervenido con el ser humano. 
 
 
Sustentando lo anterior, encontramos que el estudio crea una necesidad y una 
urgencia. Necesidad de  concientizar y de transformar los modos de pensar de las 
personas que dentro de las empresas manipulan estas máquinas. Y urgencia, por 
la incorporación de la disciplina conocida como ética dentro de las actividades del 
diseño, generación, construcción y desarrollo de agentes o máquinas inteligentes, 
garantizando dos requisitos:  
 
 
1. Que se tengan en cuenta las implicaciones del uso de técnicas de IA en el 
diseño, generación, mejoramiento y conservación del empleo.  
 
 
2. Que dichas máquinas no atenten contra la integridad de los seres humanos 
y que cumplan con códigos de conducta, restringiendo sus acciones, para 
que así no se desvíen de las normas que rigen a los humanos (Proença, 
2001). 
 
 
Lo anterior ayuda a indagar sobre la ética en el ámbito de la implementación de 
técnicas de IA en las grandes empresas de Manizales. La introducción de la ética 
en este estudio pretende la orientación de la acción humana y pretende que los 
seres humanos actúen de forma racional, en la toma de decisiones buenas y 
moralmente justas, (Cortina, 2000). 
 
 
Lo expuesto anteriormente clarifica el panorama en el que se desenvuelve el 
estudio,  generando una innovación en la investigación sobre los temas IA, ética, 
ética empresarial y el nivel individual del comportamiento organización. La 
importancia de este estudio radica en observar hasta qué punto la misma gente se 
desplaza para darle paso a una globalización recurrente y llena de mecanicismos, 
en la cual el espacio del ser humano se reduce cada día más, y casi se limita a 
supervisar las labores de las máquinas que se están implantando en las 
empresas.  
 
 
 
Acerca de la relación ética e IA, poco se encuentra en libros y en las bases de 
datos que se han consultado. Ni a nivel local ni nacional se encuentran estudios 
relacionados con el tema, y a nivel global no se encuentran indicadores, siendo 
abundantes los artículos y textos que tratan sobre temas jurídicos, sociales, de 
convivencia y de relaciones sentimentales entre personas y sistemas inteligentes 
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que emulan a los seres humanos tanto en su parte física como en procesos de 
lenguaje (Moor2006), (Moriello2007), (Mowshowitz2008), (Torrance 2008), (Lee, et 
al 2010), (Coeckelberg2010). En lo relacionado a los efectos laborales generados 
por el uso de las técnicas de IA (Sistemas expertos y/o Robots Industriales) en las 
empresas, se observa que son muy pobres, por no decir que no se han 
encontrado estudios realizados. 
 
 
1.3. ÁREA PROBLEMÁTICA 
 
 
En estos tiempos tan diversos y de acelerados avances en todos los ámbitos de 
las ciencias y de tanta dedicación a la investigación en temas olvidados y 
relegados, emergen relaciones que no se deben dejar de lado, de allí que cada 
área del conocimiento quiere sacar lo bueno para mejorar la calidad de vida de los 
seres humanos en sus quehaceres diarios, estudiando los comportamientos que 
las personas pudiesen tener con el uso de cada avance científico y en particular 
de la IA, que en la actualidad nos atañe a todos. 
 
 
El estudio de la ética es de vital importancia en todas las áreas del conocimiento, 
presentándose, instaurándose y teniendo gran auge en la academia, contando con 
grandes seguidores y estudiosos, que han realizado y concluido que el objetivo de 
la ética es el del mejoramiento de las condiciones de vida de las personas, sin 
dejar de lado a la sociedad y el medio ambiente, (Castrillón, et al., 2008).  De esta 
corriente surge la ética aplicada, entendida como el estudio de la ética en un área 
determinada del conocimiento, intentando dar respuesta a los problemas éticos 
que surgen en la vida cotidiana, siendo algunas de las más prolíficas: la bioética, 
la ética empresarial, la ética ambiental, la ética legal, la ingeniería ética. 
 
 
En el mundo empresarial, la ética ha tomado gran auge como acompañante en la 
responsabilidad que tiene cada empresa con su medio o grupo de interés 
(stakeholders), generando así un mayor compromiso entre los trabajadores para 
con su empresa e insertándose en áreas como el talento humano, muy importante 
en el sostenimiento de las condiciones del personal de la empresa, preguntándose 
qué los puede afectar.  
 
 
No es de menor importancia la tecnología, que como campo de grandes 
descubrimientos y de gran explosión y rápido avance en nuestro medio ha 
generado las nuevas y mejores  formas de elaborar productos. Una de estas áreas 
de descubrimiento y avance ha sido el campo de la IA, aunque pareciera 
fantástica hace varios años atrás, hoy podemos obtener gran cantidad de 
máquinas, electrodomésticos y juguetes que cuentan con esta tecnología que en 
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algunos años proporcionará un mejoramiento en la calidad de vida de los seres 
humanos. 
 
 
Construyendo un planteamiento que acerque a la identificación de los contenidos, 
surge un interrogante,  de alto y gran impacto en nuestra sociedad actual, que 
ayudará a entender y a generar en las empresas una conciencia más humana a la 
hora de tomar decisiones que pudiesen afectar a las personas que trabajan en el 
sector industrial, y más objetivamente, a las que trabajan con técnicas de IA como 
la robótica y los sistemas expertos. Siendo esta nuestra pregunta de investigación: 
¿Cuáles son los efectos laborales a nivel individual, por el uso de la robótica y  los 
sistemas expertos en las grandes empresas productoras de bienes de Manizales, 
desde una perspectiva ética? 
 
 
1.4. OBJETIVOS 
 
 
1.4.1. Objetivo General. 
 
 
Analizar los efectos laborales – motivación, capacitación y estrés –presentados 
por el  uso de técnicas de IA –robótica y sistemas expertos– en las grandes 
empresas productoras de bienes de la ciudad de Manizales, por medio de una 
metodología cualitativa, para proponer lineamientos fundamentados en la ética a 
la hora de introducir nuevas tecnologías en las que está involucrada directamente 
la IA. 
 
 
1.4.2. Objetivos específicos. 
 
 
 Elaborar un referente teórico sobre los temas ética, ética empresarial, 
comportamiento organizacional al nivel individual e IA (sistemas expertos y 
robóticos), que identifique la relación existente entre los temas de la 
investigación. 
 
 
 Determinar los efectos laborales al nivel individual generados (estrés, 
motivación, desmotivación, formación) por el uso de la robótica y los sistemas 
expertos en las grandes empresas productoras de bienes de Manizales. 
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 Recomendar lineamientos a seguir para la potenciación de los efectos 
positivos y la disminución de los efectos negativos por el uso de técnicas de IA 
en las grandes empresas productoras de bienes de Manizales. 
 
 
1.5. JUSTIFICACIÓN 
 
 
Dentro del trabajo de investigación, además de responder a diversas preguntas de 
poca importancia para algunos, y que para otros son de vital importancia, también 
crean algunas nuevas acerca de la relación ética e IA. El conocer las opiniones de 
las personas que se han visto afectadas por el uso de técnicas de IA, ayuda a 
cimentar parámetros con los cuales las empresas existentes y las nuevas se 
regirán para contribuir a la disminución de los efectos negativos analizados y a su 
vez potencializar los efectos positivos. La investigación se torna como punto de 
interés para nuevas y futuras líneas de investigación en el tema. 
 
 
El estudio a realizar abre una puerta en las relaciones entre las personas y las 
máquinas que aún no ha cobrado la importancia ni la relevancia necesaria, pues 
no se creía que entes mecánicos pudiesen reemplazar a los seres humanos en 
algunos puestos de trabajo. Así mismo, es vital el estudio de los efectos que el uso 
de estos aparatos ejercen sobre los seres humanos, además de los 
comportamientos de las personas inmersas en las empresas desde los altos 
directivos hasta los obreros que manipulan o laboran con dichas técnicas de IA. 
 
 
Los resultados del estudio podrán contribuir a la creación de conciencia y reflexión 
en las empresas y en los empresarios de nuestra región y del país al saber qué 
pasa cuando se implementa una técnica de IA sin la adecuada preparación. 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO II.  REFERENTE TEÓRICO 
 
 
El capítulo que se presenta a continuación recoge lo relacionado con el referente 
teórico  de la investigación, como soporte al problema formulado y la interpretación 
de la información obtenida a través de encuestas a trabajadores y entrevistas a 
jefes de talento humano  de las empresas objeto de estudio. Desde esta 
perspectiva el referente teórico se ha estructurado en torno a temáticas como la 
inteligencia artificial, la ética, su naturaleza, las teorías éticas, la ética empresarial, 
los códigos éticos, y los procesos de formación en la organización.  
 
 
2.1. INTELIGENCIA ARTIFICIAL 
 
 
A  continuación se dedicarán los esfuerzos a la fundamentación  en torno al 
concepto de Inteligencia Artificial (IA) y a las diferentes instancias que se 
desprenden de esta teoría y que servirán de guía para el trabajo que se pretende 
adelantar. Aunque la IA es relativamente nueva, se encuentran infinidad de libros y 
artículos que orientan e instruyen en aquello que directamente le corresponde y 
que dan un panorama complejo. Para ello tomaremos de las múltiples y diferentes 
técnicas que contiene, sólo dos, que son las que competen para el estudio a 
realizar: Los sistemas expertos y la robótica. 
 
 
La idea de construir máquinas que puedan ejecutar tareas percibidas como 
requerimientos de inteligencia humana se veía con mucho atractivo. El primer 
planteamiento se da en los años 30 por Alan Turing (1912-1954), quien diseña una 
máquina capaz de resolver problemas. Las tareas que han sido estudiadas desde 
este punto de vista incluyen juegos, traducción de idiomas, comprensión de 
idiomas, diagnóstico de fallas, robótica y suministro de asesoría experta en 
diversos temas. Además se ha involucrado en espacios en los cuales se ve 
afectada la integridad física y emocional de las personas, partiendo de la idea que 
dichas máquinas reemplazarían a los humanos en tareas que solamente ellos 
pudieran ejecutar. 
 
 
La IA, nace y se nutre de diferentes áreas del saber cómo: la lingüística, la 
psicología, la filosofía, la ingeniería eléctrica, las ciencias administrativas y por 
último las ciencias computacionales. Todas estas áreas del saber construyen y 
dan pie a la denominada IA, la cual produce frutos como: las redes neuronales, la 
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visión por computador, los tutores inteligentes, el procesamiento de lenguaje 
natural, los algoritmos genéticos, la lógica fuzzy, el reconocimiento de voz. Por 
último las dos técnicas en las que se hará hincapié y que forman parte vital del 
estudio que se realizará: los sistemas expertos y la robótica (Giarratano & Riley, 
2001), (Castrillón, 2007). 
 
 
El término Inteligencia Artificial se nombró por primera vez en el año de 1956 como 
el resultado de la investigación en psicología cognitiva y lógica matemática. Se 
enfoca sobre la explicación del trabajo mental y la construcción de algoritmos de 
solución a problemas de propósito general, punto de vista que favorece la 
abstracción y la generalidad (Henao, 2005). Esta área del saber combina las 
ciencias del computador, fisiología y filosofía, tan universal y extenso. Teniendo 
como características similar la capacidad de crear máquinas que puedan pensar 
y/o simular los comportamientos humanos (Castrillón et al, 2008). 
 
 
Cada uno de estos frutos que nos brinda la IA, cumple con unas funciones 
específicas y generan un desarrollo tecnológico muy interesante y que ayuda a 
mejorar la calidad de vida de los seres humanos. La medicina es una de las áreas 
que mejor provecho le han sacado a la IA, utilizando algunas técnicas como parte 
inseparable de las cirugías y de los tratamientos posoperatorios de los pacientes. 
El entrenamiento en la aeronáutica, también es un área en la que más se utiliza y 
se beneficia de estos desarrollos tecnológicos. La construcción y ensamble de 
carros y de partes electrónicas, no sería posible sin la utilización de brazos 
robóticos y de máquinas especializadas que contienen una alta precisión, rapidez 
y agilidad en el ensamble de éstos. 
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Gráfico No. 1. Raíces y frutos de la IA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tomado y adaptado:(Giarratano&Riley, 2001). 
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30              Análisis de los Efectos Laborales por el Uso de Técnicas de Inteligencia Artificial en  
            Empresas Grandes de Manizales: Un Enfoque Ético 
            
El desarrollo de la tecnología es un modo de existencia humana, y su uso e 
inserción en la vida cotidiana de las personas se ve en ejemplos como: 
 
 
 Los procedimientos quirúrgicos en nuestros tiempos ya emplean técnicas de IA, 
siendo de utilidad en operaciones que necesitan alto grado de precisión, 
agilidad y serenidad. Sin embargo, esto no implica que el médico pueda ser 
reemplazado, ya que la inspiración y ciertas acciones humanas aún parecen ser 
exclusivas del ser humano (Castrillón, et al, 2008). 
 
 
 En la innovación, que es la clave del desarrollo tecnológico, y que es parte de 
nuestra vida diaria, tiene como objetivo, entre otros, mejorar el nivel de vida, 
generar empleo, producir riqueza, progreso, felicidad, satisfacción intelectual, 
poder, compañerismo, distribución, satisfacciones artísticas, entre otros (Varela, 
2001). 
Este objetivo genera bienestar entre las personas y los avances tecnológicos, 
supliendo y contribuyendo al mejoramiento de la vida humana. 
 
 
Lo escrito en las siguientes páginas, en ruta y ayuda a enmarcar el área de 
estudio y de interés, definiendo de una manera sencilla pero justificada el 
concepto sobre la IA. 
 
 
2.1.1. Definiciones y Conceptos. 
 
 
En este amplio mundo de definiciones y conceptos sobre la IA, se enfocarán los 
esfuerzos sobre las bases que ayuden a dar un mejor entendimiento, aclarando 
conceptos y preceptos sobre el tema. 
 
 
Iniciemos con la consideración que hace Castrillón et al. (2008), en la cual se da 
por entendida la IA como la habilidad que tienen los computadores de realizar 
tareas que, hasta hoy, realizan mejor los humanos. Clocksin (2003) agrega el 
componente de razonamiento y habilidades perceptoras en las máquinas que 
complementan su complejidad. 
 
 
Luger (2005) da una representación sencilla pero con mucho sentido donde la IA 
es la rama de las ciencias computacionales encargadas de la automatización de la 
conducta inteligente. Castrillón (2008), justifica la combinación de la inteligencia 
artificial en las áreas de las ciencias computacionales, la fisiología y la filosofía de 
un modo universal, en la cual se reúne diversos campos como: la robótica, los 
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sistemas expertos, las redes neuronales, la visión por computador, la 
nanotecnología y otros campos.  
 
 
Esta simulación, sólo se da por hecho por el criterio en el cual dichas tareas sólo 
eran realizadas  de una mejor forma por los seres humanos y reservadas 
exclusivamente para que ellos las realizaran (Rose, 1978), (Rich & Knigth, 1994), 
así se le fue transmitiendo a estas máquinas procesos inteligentes (Minsky, 1968). 
 
 
La IA, se ha definido como la habilidad que tienen los computadores de hacer 
tareas que hasta ahora realizan mejor los humanos (Bodunde & Cheung, 2002).  
 
 
La IA ―tiene por objetivo hacer que los computadores no sólo puedan procesar 
información, almacenarla y realizar acciones repetitivas, sino que sean capaces de 
entender la información, simular las competencias de un experto humano a partir 
de datos a priori, cumpliendo tareas inteligentes, dejadas solo para los hombres‖ 
(Castrillón et al, 2008:121). Esta capacidad de inteligencia, se transfiere a dichas 
máquinas desde los estudios de las facultades mentales, realizadas a los 
humanos y que se incorporan mediante el uso de modelos computacionales 
(Rueda, 1993). 
 
 
Rueda (1993) trae a diálogo la definición problemática de Shank(1987), donde el 
problema reside en el interior de la pregunta de los fundamentos propios de la IA, 
es decir, si estos fundamentos son de origen o producto de la matemática o la 
ingeniería de sistemas, de la lingüística o de la psicología. En su reflexión se 
termina por aclarar que para ello se necesita observar la relatividad en los 
objetivos y las teleologías de los investigadores en la construcción de máquinas 
inteligentes  y en el hecho de establecer las características propias de la 
naturaleza de la inteligencia, sus principios, sus funciones y  sobre todo de sus 
intereses, tanto prácticos como teóricos. 
 
 
El académico, De Cuadra García (2001:2), dice que:  
 
 
Bajo este nombre recojo un conjunto bastante diverso de disciplinas 
que persiguen objetivos similares: resolver automáticamente 
problemas, y/o realizar tareas, que por su complejidad requieren alto 
grado de inteligencia. Entre estas disciplinas incluyo la programación 
matemática, la investigación operativa, la informática avanzada, la 
ingeniería del conocimiento y el control inteligente. En cuanto a su 
vertiente aplicada, considero la inteligencia artificial como una rama 
más de la ingeniería. 
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Así, algunas definiciones más cortas que nos orientarán y focalizan sobre la 
inteligencia artificial, las detalla Henao (2005:5) así: 
 
 
 Disciplina científico-técnica que trata de crear sistemas 
artificiales capaces de comportamientos que, de ser realizados 
por seres humanos, se diría que requieren inteligencia. 
 Estudio de los mecanismos de la inteligencia y las tecnologías 
que lo sustentan. 
 Intento de reproducir (modelar) la manera en que las personas 
identifican, estructuran y resuelven problemas difíciles. 
 
 
De forma concreta y clara, se puede definir como, la capacidad de adquirir y usar 
el conocimiento, razonar y resolver problemas efectivamente. Así mismo como la 
ciencia que reúne un conjunto de técnicas que permiten simular el proceso de 
decisión de los seres humanos con base en el conocimiento (Luchau, 2009). 
 
 
2.1.2. Temas de Estudio. 
 
 
La importancia y la escogencia de estas 2 técnicas de IA (Sistemas Expertos y 
Robótica), se definen bajo los parámetros de conveniencia, ya que son estas 
áreas las que con mayor facilidad se encontrarán en las empresas que tenemos 
como objeto de estudio, empresas grandes productoras de bienes de la ciudad de 
Manizales, según el acercamiento previo a la formulación del estudio realizado por 
él investigador. 
 
 
En las líneas siguientes se identificarán las dos técnicas de IA (sistemas expertos 
y la robótica), en las cuales, cada uno de ellos estará compuesta por: introducción, 
definición, gráfico, características, contribución, acercamiento a la industria 
colombiana y unas conclusiones sobre la utilización de estas técnicas en las 
empresas. 
 
 
2.1.3. Sistemas Expertos. 
 
 
Esta técnica nace del análisis que se realiza sobre cómo el hombre procesa la 
información, o la llamada ciencia cognitiva. Esta ciencia de la cognición es la 
encargada de estudiar cómo piensan las personas y como resuelven problemas. 
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Los sistemas expertos se definen como un sistema de cómputo, que basado en 
los conocimientos iniciales, inducidos y aprendidos, emula  la habilidad de un 
experto para resolver problemas de un terreno particular, de aplicación o de toma 
de decisiones como un especialista humano (Giarratano & Riley, 2001). 
 
 
La aplicabilidad de estos sistemas ha tenido un gran avance en áreas como los 
negocios, la logística, las ayudas para resolver problemas, la medicina, las 
ciencias y la ingeniería, como apoyo para la toma de decisiones y de 
entrenamiento de nuevo personal para las empresas e industrias. 
 
 
Una ilustración sencilla pero concreta sobre cómo trabajan estos sistemas 
expertos, la presenta (Giarratano & Riley, 2001:3), quienes parten de unos hechos 
introducidos al sistema por parte de un usuario quien requiere de éste  y en base a 
un conocimiento que tiene el sistema, mediante un mecanismo de inferencia se 
arrojan las aptitudes del experto (Grafico No. 2). Lo arrojado por el sistema, debió 
haber sido entrenado previamente por especialistas e ingenieros encargados de 
montar la información. 
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Gráfico No. 2. Estructura de un sistema experto. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tomado y adaptado de:Giarratano&Riley,(2001);Bodunde&Cheung,(2002). 
 
 
La utilización de estos sistemas expertos han generado en las empresas 
reducción de costos en las áreas de entrenamiento de nuevo personal, 
capacitación a empleados y optimización en la toma de decisiones por parte de 
evaluación que realiza el sistema experto. 
 
 
Retroalimentación 
Retroalimentación 
Conocimiento e información 
Diálogo 
Explícito 
 
Especialista 
humano 
 
Ingeniero en 
conocimiento 
 
Base de 
conocimiento del 
sistema experto 
Información 
Datos 
Conocimiento 
 
 
USUARIO 
MECANISMO DE 
INFERENCIA 
HECHOS 
APTITUDES DE EXPERTO 
Capítulo II. Referente Teórico                                    35 
 
 
Estos sistemas expertos traen ventajas para el medio, como lo son: reducción de 
costos, experiencia múltiple, tutorías y agilidad en el procesamiento de la 
información. Estas características son sólo algunas que dan mayor atractivo a 
implementar e instaurar sistemas expertos en las empresas e industrias de 
nuestro medio. 
 
 
Los sistemas expertos contribuyen a una sana relación entre las capacidades 
humanas y los computadores, generando unos beneficios que reducen algunas de 
las limitaciones que al día de hoy se presentan en las diferentes áreas de 
aplicación y de estudio. (Díaz, 2007:34), presenta una serie de beneficios: 
 
 
 Incrementan la probabilidad, frecuencia, y consistencia de la toma de buenas 
decisiones. 
 Ayudan a distribuir la experticia humana. 
 Facilitan la toma de decisiones a un nivel experto y a un bajo costo por parte 
de los no expertos, además de ser realizadas en tiempo real. 
 Permiten la objetividad por medio del sopesamiento de la evidencia sin 
parcialidad y sin ser influido por las reacciones emocionales y personales del 
usuario. 
 Permiten el dinamismo a través de la modularidad de la estructura. 
 Liberan la mente y el tiempo del experto humano para permitirle concentrarse 
en actividades más creativas. 
 
Cada uno de estos beneficios fortalece y generan una mayor credibilidad en el 
medio empresarial, industrial y en la sociedad, para un futuro próspero y con una 
gran visión de mejora en el medio en el que se desarrollan estos sistemas. 
 
 
Dichos sistemas cuentan con unas características propias que conllevan a 
fortalecer las bases que generan la confianza en ella. Algunas de estas 
características son: 
 
 
 Explica su razonamiento o decisiones sugeridas. 
 Muestra un comportamiento ―inteligente‖. 
 Obtiene conclusiones de relaciones complejas. 
 Proporcionar conocimientos acumulados. 
 Alto desempeño. 
 Tiempo de respuesta adecuado. 
 Confiabilidad. 
 Comprensión. 
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Todo lo anterior son indicios de opinión y de posibilidades de mejorar en cada una 
de las áreas del conocimiento y de los avances tecnológicos para las industrias del 
mundo. 
 
 
2.1.4. La Industria Colombiana y los Sistemas Expertos. 
 
 
En el medio industrial colombiano, los sistemas expertos están tomando gran 
afluencia por la facilidad y gran capacidad de generar resultados. Entidades como 
Proexport, están dispuestas a financiar proyectos de implementación de sistemas 
inteligentes, en los cuales entrarían a formar parte los sistemas expertos dentro de 
los diferentes clúster de industriales con los que cuenta el país (Proexport, 2011). 
 
 
La implementación de estas nuevas tecnologías en las industrias de Colombia, se 
presentará en forma progresiva, lo cual ayudará a alivianar los efectos que estos 
pudiesen producir a las personas que laboran dentro de las empresas. 
 
 
Los sectores que cuentan con mayor influencia son: en el sector de la salud, con 
el diagnóstico y análisis de resultados (Alvarez & Sequera, 2008), el sector de la 
academia y su apoyo a la investigación y desarrollo de esta misma área, 
empresas de servicio (Bolsas de empleo), encargadas de reclutar, seleccionar y 
realizar el proceso de inducción de los candidatos, y por último las empresas que 
ya cuentan con estas herramientas las utilizan para el entrenamiento del personal 
y para evaluar criterios de toma de decisiones (Sosa, 2006). 
 
 
No se puede dejar de lado la importancia de estos sistemas en la construcción y 
ensamble dentro de las industrias, tanto de tecnología como de automóviles, que 
constituyen un apoyo como guía en la reducción de errores, así como de 
entrenamiento. Así mismo estos sistemas soportan las bases de las industrias más 
avanzadas y tecnificadas con relación a ensamble de otras máquinas o aparatos 
(Sanders, 2009). 
 
 
Los medios de transporte de carga evalúan y generan su programación de viajes a 
través de sistemas que evalúan los mejores resultados posibles, brindando una 
ventaja sobre otras compañías que no los tienen, como lo menciona Lai (2006), 
sobre la capacidad de los nuevos sistemas de información en la reducción de 
tiempos y de recursos en las empresas de logística a nivel mundial y, en especial, 
en su estudio realizado en la China. 
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Hay una exclusiva motivación en esta parte del estudio, ya que, las 
investigaciones sobre los sistemas expertos que estén implementados dentro de 
las empresas, no se han realizado con mucha integridad y veracidad. Este primer 
esbozo sobre dichos sistemas en la ciudad de Manizales motivará a seguir 
indagando sobre la actualidad de la tecnología dentro de nuestra región y de 
nuestro país. 
 
 
2.1.5. Robótica. 
 
 
El término robótica tiene su origen en la expresión checa robota, que significaba 
trabajos forzados, que posteriormente se convertiría en la expresión inglesa robot. 
Esta tecnología trata el diseño, construcción y aplicación de los robots en la 
sociedad, y que ha consolidado sus bases en diferentes áreas como: la mecánica, 
la electrónica, la IA, la ingeniería de sistemas.  
 
 
Para efectos de este trabajo de investigación, lo competente y guiador de curso es 
el estudio de los robots industriales instalados dentro de las plantas industriales de 
nuestro medio, por ello se utilizará el término robots industriales, y serán por los 
que se preguntarán en las empresas encuestadas. Dichos robots industriales, 
emulan y copian de los humanos capacidades que de ser hechas por humanos, 
requerirían un mayor esfuerzo, atención, cuidado y por último exposición del 
cuerpo a ambientes perjudiciales para la salud. 
 
 
2.1.5.1. Definiciones y Conceptos. 
 
 
Las definiciones de robots industriales varían dependiendo de la asociación u 
organización que las estudie. Aquí se presentan algunas de ellas: 
 
 
La Organización Internacional de Estándares (ISO, 2006), define a los robots 
industriales como: 
 
 
Un manipulador multifuncional reprogramable con grados de libertad, capaz de 
maniobrar materias, piezas, herramientas o dispositivos especiales según 
trayectorias variables programadas para realizar tareas diversas. 
 
 
38              Análisis de los Efectos Laborales por el Uso de Técnicas de Inteligencia Artificial en  
            Empresas Grandes de Manizales: Un Enfoque Ético 
            
Otra de las organizaciones que contribuyen a clarificar la definición es la 
Asociación Francesa de Normalización (AFNOR, 2008), dándole una orientación 
más específica hacia la industria: 
 
 
Es un manipulador automático servo-controlado, reprogramable, polivalente, 
capaz de posicionar y orientar piezas, útiles o dispositivos especiales, siguiendo 
trayectoria variables reprogramables, para la ejecución de tareas variadas. 
Normalmente tiene la forma de uno o varios brazos terminados en una muñeca. 
Su unidad de control incluye un dispositivo de memoria y ocasionalmente de 
percepción del entorno. Normalmente su uso es el de realizar una tarea de 
manera cíclica, pudiéndose adaptar a otra sin cambios permanentes en su 
material. 
 
 
En una tercera y última definición, la Federación Internacional de Robótica (IFR, 
2009), simplifica el concepto y da la diferencia entre los robots industriales y los 
que comúnmente se llaman robots: 
 
 
Un robot industrial de manipulación es entendido como una máquina de 
manipulación automática, reprogramable y multifuncional con tres o más ejes que 
pueden posicionar y orientar materias, piezas, herramientas o dispositivos 
especiales para la ejecución de trabajos diversos en diferentes períodos de la 
producción industrial, ya sea en una posición fija o móvil. 
 
 
La aplicación de los robots, está justificada dada la repetición, peligrosidad y 
monotonía de algunos trabajos en las industrias, razón por la cual se utilizan para 
labores como: carga y descarga de objetos y su almacenamiento, operaciones 
industriales en el corte con sierras o láser, así como en el  ensamble, soldadura, 
recubrimiento y pintura de piezas. En la inspección de lugares de difícil acceso, en 
la manipulación de residuos peligrosos (tóxicos para la salud humana), etc. 
(Metalactual, 2009). 
 
 
Dichas aplicaciones orientan sobre la capacidad que pueden tener estos robots en 
las industrias actuales y en la gran diversidad en las que pueden incursionar, 
ayudando a los humanos a dignificar y mejorar la calidad del trabajo realizado, así 
como al aumento en la precisión a la manipulación de piezas. 
 
 
La clasificación de los robots industriales con que se cuenta en este momento, son 
los siguientes, describiendo cada caso: 
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 Manipuladores: son sistemas mecánicos multifuncionales, dotados de 
un sencillo sistema de control, lo cual permite realizar los movimientos 
de sus elementos, controlados por un operario (ISO, 2006). 
 De repetición o aprendizaje: son robots manipuladores, que realizan 
una serie de movimientos, previamente establecidos por un operario 
humano, haciendo uso de un controlador manual o por parte de 
dispositivos auxiliares (AFNOR, 2008). 
 Con control por computador: son sistemas mecánicos 
multifuncionales, dirigidos por un computador; las instrucciones a 
realizar son explicitadas e introducidas al microordenador para la 
ejecución de éstas sin realizar ensayos de prueba y error (ISO, 2006). 
 Inteligentes: tienen las características de los controlados por 
computador pero, además de ello, tienen la posibilidad de relacionarse 
con el medio que los rodea, utilizando sensores y determinando la 
viabilidad de las decisiones tomadas, todo pudiéndolo realizar en tiempo 
real, generando auto programación (IFR. 2009). 
 
 
Cada uno de los robots industriales utilizados en nuestras empresas cuenta con 
una serie de características que los hacen únicos y que sólo pueden ser utilizados 
en los diferentes sectores de nuestras industrias, así los instalados en las 
empresas siderúrgicas, serán muy diferentes a los utilizados en las empresas 
manufactureras de textiles, etc. 
 
 
Se cuenta con asociaciones encargadas de vigilar y guiar los desarrollos sobre los 
robots industriales a nivel mundial, siendo la IFR, una de éstas. Esta asociación ha 
pronosticado que el crecimiento que tendrán los robots en las industrias entre los 
años 2001 hasta el año 2010, llegando a la conclusión de que, para ese momento, 
se contará con un nivel de 50% en automatización y robotización en las empresas 
industriales, siendo el otro 50% personal humano (IFR, 2002). Según los datos de 
IFR, el crecimiento de los robots en las industrias ascendió a un 45% en el año 
2010 (IFR, 2011). 
 
 
El desarrollo de estos robots industriales, suscitará una serie de impactos y 
efectos en la sociedad, que se irá manifestando gradualmente de acuerdo a su 
evolución (López & Krux, 2002). Este hecho plantea algunos efectos e impactos 
futuros en el medio industrial por la incorporación de dichas tecnologías: 
 
 
 En primer lugar, se verán afectadas las tasas de empleo en puestos de 
trabajo que serán ocupados por máquinas automatizadas. 
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 En segundo lugar, los modelos laborales y las características del empleo 
tenderán a cambiar, generando en las empresas la capacitación y el me-
joramiento de la planta de personal. 
 En tercer lugar, se fundarán nuevos cambios en la organización empre-
sarial, al cabo que las empresas comiencen a adaptarse a las permuta-
ciones implantadas, provocando un aumento en el potencial de los sis-
temas robotizados. 
 En cuarto lugar, la sociedad se verá afectada por los patrones de ocio 
que pudiesen generar, así como también los cambios en el hogar (como 
resultado de la coexistencia con robots de servicio) y una transformación 
del significado y valor del trabajo mismo. 
 
 
Complementando esta serie de impactos, que en el fondo son más que 
perjudiciales para los empleados y beneficiosos para la empresa, Castrillón (2008) 
plantea y acierta en su argumento acerca de la generación de desempleo en las 
empresas que adopten estas nuevas formas de trabajo. 
 
 
2.1.6. Características de los Robots Industriales. 
 
 
Como cualquier desarrollo tecnológico los robots industriales cuentan con una 
serie de características que los diferencia y que a su vez los hace comparables 
con otros. Por ello las normas internacionales consideran algunas características o 
atributos destacables para la asignación de un robot en una industria. 
 
 
Complementando las características dadas por ISO, autores como Prasenjit 
(2010) propone atributos con los cuales se trabaja para la selección de un robot 
industrial, nombrando características como: la capacidad de carga, la facilidad en 
su programación, la velocidad, la precisión así como también la memoria con la 
que cuentan. El autor anteriormente mencionado, menciona métodos utilizados 
para la selección de un robot industrial idóneo para la empresa, destacando las 
siguientes características: 
 
 
La cantidad de repeticiones que el robot debe utilizar para ir del punto centro a la 
ubicación asignada, la exactitud y precisión del desplazamiento realizado, la 
capacidad de carga que el robot debe soportar sin afectar su rendimiento, la 
velocidad de retorno de la ubicación determinada al punto centro, la capacidad de 
memoria con que cuenta la máquina, también se debe tener en cuenta el alcance 
del manipulador para la ubicación de las piezas. Todo esto debe ir de la mano de 
aspectos como el costo, la calidad, mantenimiento, respaldo y seriedad del 
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vendedor, así como la flexibilidad y facilidad en su programación (Chatterjee, 
2010). 
 
 
Teniendo todos los atributos y consideraciones anteriores en forma clara, 
contextualicemos los robots industriales en nuestro medio industrial colombiano. 
 
 
2.1.7. Acercamiento a la industria Colombiana. 
 
 
En la industria colombiana, la incorporación de robots industriales, ha suscitado 
una serie de mejoras en la calidad de los productos, la rapidez con que se 
construyen, la reducción de los costos en la producción, la capacitación mejorada 
del personal, factores que hacen pensar que la implementación de esta tecnología 
es un faro al que las empresas deben dirigirse. No implementar estas nuevas 
tecnologías podría llegar a causar naufragio y desaparición de la misma empresa, 
o el riesgo de ser absorbida por otra empresa más poderosa y con la firme 
convicción de progresar y crecer en el mercado. 
 
 
La industrialización, a su vez, ha generado una serie de factores que podrían 
resultar preocupantes, pues la implementación de estos robots genera 
desplazamiento de mano de obra, en algunos casos despidos y en casos menores 
traumas psicológicos, al no asimilar la entrada de estas máquinas en la empresa. 
 
 
Empresas como las ensambladoras de carros no podrían existir si no fuera por la 
existencia de robots industriales que realizan la gran mayoría del trabajo; la 
precisión, la agilidad y la rapidez hacen que estas máquinas sean propicias para 
estas industrias, así mismo en las industrias encargadas de ensamble y montaje 
de equipos electrónicos (Metalactual, 2009). La repetitividad de las actividades 
forma brecha para la inclusión de estos robots industriales en nuestro medio 
ayudando a mejorar los procesos y dar mejor calidad (Olson et al., 2010). 
 
 
En un plano no tan aislado, la industria manufacturera también se ha beneficiado 
de estos robots, aunque sigue contando con la mano de obra humana en 
interacción con dichos equipos industriales realizando una muy buena labor en 
conjunto. Otras industrias que se ayudan de estas máquinas son las industrias en 
las cuales se debe utilizar una gran fuerza física por parte de los trabajadores, 
ayudando y dignificando la labor de las personas dentro de la empresa. Empresas 
como las productoras y manufactureras derivados del cemento, embotelladoras, 
empresas de transporte, utilizan y se benefician por estos robots industriales. 
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El uso de estas nuevas tecnologías, han generado un alto impacto en la sociedad 
y más en las empresas industriales. Más que desplazar a las personas, dichas 
técnicas de IA, han generado una amplia variedad de nuevos, interesantes y mejor 
pagados trabajos dentro de las industrias de nuestros tiempos. 
 
 
En la industria automovilística, sistemas expertos como Intelisis, han ayudado a 
integrar los diferentes procesos que se llevan a cabo y que se requieren en esta 
industria para el manejo, tanto de la información, como de cada uno de los 
procesos que se realizan en la elaboración, mantenimiento y distribución de los 
carros (Intelisis, 2010). 
 
 
La aplicación de los sistemas expertos en la industria textil ha generado una 
ampliación en el portafolio de servicios que estas empresas manejan para sus 
clientes, además de la capacitación e inducción para nuevos empleados. 
 
 
En el área de la salud, los sistemas expertos han sido muy bien acogidos y han 
tenido una muy buena respuesta frente a los especialistas y frente a las personas 
que los utilizan, ayudando a la valoración y diagnóstico de enfermedades y de 
tratamientos para los pacientes. 
 
 
2.2. ÉTICA 
 
 
Dentro del marco del estudio, y a fin de brindarle un soporte teórico importante al 
estudio, que sirva de reflexión y análisis a la información obtenida, se desarrolla a 
continuación lo relacionado con el componente ético.  
 
 
2.2.1. Naturaleza de la Ética. 
 
 
La ética proviene de las expresiones griegas ethikos y ethos que significan 
carácter, las cuales representan al carácter de los individuos y al comportamiento 
de las sociedades. De una manera más general, se concibe como una estructura 
de conceptos filosóficos, como un conjunto de normas que implican a los humanos 
con sus comportamientos, al igual que el mundo espiritual, la vida diaria y el 
ecosistema intervienen en la construcción de un significado más exacto y fiel 
sobre la ética. 
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Igualmente, la ética estudia cómo nuestras decisiones afectan a otras personas y 
a nosotros mismos; los derechos, las obligaciones y normas morales que las 
personas aplican en su vida diaria, en la toma de sus decisiones y la naturaleza de 
las relaciones humanas. 
 
 
El principio de la ética es mejorar la vida humana, pero este principio debe tener 
en cuenta que las personas viven en sociedad, por tanto, la ética incluye, de modo 
capital, el respeto por los demás y el cuidado del medio ambiente (Rodríguez, 
2005). 
 
 
Así mismo, la ética concurre con los términos Mos o Mores que proviene del latín, 
que significa moral, término que originalmente designa o significa costumbre o 
grupos de costumbres respectivamente, en el sentido de los hábitos adquiridos por 
una persona. Dicho de otra forma, orienta acerca del bien o el mal, lo correcto o 
incorrecto de una o de varias acciones. 
 
 
Entendidas las dos definiciones, concretamos que en su fondo se relacionan, pero 
que tienen grandes diferencias. Para ello, Cortina (2003) nos aclara que: la moral 
es la ―moral vivida‖ que está presente en la vida diaria y que la ética sería a su vez 
―moral pensada‖, es decir, la reflexión filosófica del acto. 
 
 
Algunos de los autores más representativos de la ética clásica son, Sócrates, 
Platón y Aristóteles, quienes aportaron en el  desarrollo de las teorías éticas que a 
los tiempos de hoy nos dan la comprensión necesaria para entenderlas.  
 
 
Realizando un pequeño vuelo a los griegos se encuentra que la figura más 
importante y representativa es Aristóteles, quien aduce que la finalidad de la ética 
está dada por alcanzar la felicidad, la cual encuentra su origen en la ―naturaleza 
racional del hombre‖, generando una total innovación en las metodologías y 
formas de pensar, reflexionar y conocer para esos tiempos. Se puede decir que 
Aristóteles, plantea una ética individualista, que busca la autorrealización a partir 
de despliegues racionales y objetivos, que resultan siendo inherentes a la 
naturaleza humana. 
 
 
En el planteamiento ético de Aristóteles se encuentra que se alternan la  
inteligencia como razón y la búsqueda de la felicidad. Es de anotar que dicha 
propuesta se encuentra muy marcada por los elementos socioculturales de su 
época, es decir, en la política, una marcada diferencia de clases sociales, además 
de un evidente desprecio por la mujer como ser humano y como ciudadano. 
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Así pues, a partir de aquí, se desprenden las diferentes escuelas y teorías del 
pensamiento ético, tomando partido en áreas muy diversas del conocimiento 
humano, la religión y hasta la política, siendo la ética aplicada una de las más 
estudiadas en nuestra actualidad por su importancia y por su alto nivel de 
implicación en la toma de decisiones. 
 
 
El cristianismo también toma parte en la construcción del cuerpo teórico de la 
ética, siendo San Agustín uno de los iniciadores con un pensamiento que toma los 
estandartes del aristotelismo cristiano y del platonismo.  Sus esfuerzos y 
reflexiones se motivan y a la vez se encaminan a la divinidad unitaria de la cual 
procede todo actuar y a la cual debe atenderse en las decisiones y reflexiones 
propias que no son otras que las de la humanidad en general. 
 
 
Tomas de Aquino encarna las indagaciones y las ideas de su época y a su lado se 
encuentran humanistas como Guillermo de Occam, Duns Escoto, quienes 
defendían la teoría de que Dios es el fin último de la vida. La felicidad y el actuar 
se centran en la divinidad, en ―Dios‖  y muy específica y radicalmente en el Dios 
de los cristianos.  
 
 
Pensadores como Inmanuel Kant, proponen una ética basada en imperativos 
categóricos (reglas), los cuales rigen a las personas exigiéndoles llevar una vida a 
través del cumplimiento de dichas reglas, las cuales se convierten en universales 
para todos los seres humanos. Esta teoría ética, se debatirá más ampliamente en 
un apartado siguiente. 
 
 
Autores más actuales como Guisán, 1990, consideran la ética desde tres puntos 
de vista: 
 
 
 Descriptiva, tiene que ver con el desarrollo de lo moral, es decir, la cul-
tura, los grupos sociales, la clase social, la época etc. 
 Normativa, establece una serie de recomendaciones y normas espera-
das por cumplir por los seres humanos.  
 Crítica o meta ética, da lugar a la posibilidad de logros en enunciados 
con altos contenidos de admiración.  
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2.2.2. Definiciones y Conceptos de Autores Representativos. 
 
 
Se cuentan con innumerables definiciones e instrumentaciones del concepto ética. 
En las líneas siguientes se señalarán algunos ejemplos de los muchos que se 
pueden encontrar en el nivel teórico, dejando claro que ninguno de ellos es más 
importante que el otro, y que sólo son definiciones y conceptos que han sido 
trabajados por diversos autores reconocidos en el área: 
 
 
La ética es la rama de la filosofía, la cual está considerada como una 
ciencia práctica y normativa. La ética es una ciencia práctica porque 
el hombre la aplica en su vida diaria por medio de su conducta, de su 
comportamiento y es una ciencia normativa, porque también se 
encarga del estudio de las normas de la conducta humana desde el 
punto de vista de su bondad o maldad (Ibarra, 1996:6). 
 
 
Para Cortina (2003), la ética se articula alrededor de los hábitos, los cuales le 
ayudan al individuo en su búsqueda de la felicidad, así estos hábitos pasarán a 
llamarse ―virtudes‖; pero si por el contrario, sus hábitos le alejan de esta felicidad, 
entonces tomaran el calificativo de  ―vicios‖. 
 
 
Por otro lado Singer, muestra una visión contraria de la ética y pasa a definir lo 
que no es ética: 
 
 
Ética no es un conjunto de prohibiciones referidas particularmente a 
cuestiones sexuales, no es un sistema ideal, nobilísimo en teoría, 
pero que nada sirve en la práctica, no es algo que sólo sea inteligible 
en el contexto de una Religión (Singer, 1991:14). 
 
 
Por su parte Ospina y Alvarado (2004), poseen una visión más pedagógica del 
cometido ético, al relacionarla con los sistemas educativos, y muy en especial en 
tiempos de crisis.En su propuesta se da una mirada de la moral, originando una 
nueva figura del dogmatismo tradicional. 
 
 
En otros autores como Velásquez  se encuentra que: 
 
 
La ética es la actividad de examinar los estándares morales de uno 
mismo o los estándares morales de la sociedad, y de preguntarse 
cómo se aplican éstos a nuestra vida y si son razonables o 
irrazonables (Velásquez, 2000: 11). 
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Con otra visión Piñón y Flores (2000)  plantean la ética como el estudio del 
carácter, de los usos y costumbres, contenidos en una explicación humana de un 
ciudadano libre. 
 
 
Así mismo, la ética puede entenderse como:  
 
 
―La disciplina que indaga la finalidad de la conducta humana, de las instituciones  
sociales, de la convivencia en general‖ (Guisán, 1990:19). 
 
 
Machan (2009), introduce el término de elección para identificar la ética, al 
proponer que es una libre decisión tomarla, y es un modelo de vida en el cual 
respondemos a la pregunta ¿Cómo deberíamos vivir? 
 
 
En el marco contemporáneo, encontramos figuras como Fernando Savater quien 
posee una visión, además de ilustrada, de un talante más interpretativo que 
normativo frente a los asuntos directos de la ética y sus alcances. 
 
 
Savater (1994), procura ser menos acartonado en su discurso, sin restarle 
objetividad y claridad teóricas. Reconoce lo intrincado y lo difícil de la objetividad y 
la teorización de estos temas y en un afán muy original trata de hacer asequibles 
los fundamentos de la disciplina ética a la mayoría de las personas como un 
aporte a la actual situación de caos y anarquía en la que se sumen la nuevas 
generaciones carentes de todo valor, incluso para ellos mismos. El autor sabe que 
a través de este modelo puede llegar a muchas personas que se dinamizarían 
gracias a su labor teórico-pedagógica, en un mundo globalizado. Es entonces 
apenas obvio reconocer la reflexión Savateriana en torno a la ética como una 
adaptación de los cuestionamientos tradicionales en ética en un lenguaje menos 
formal y ligero pero que de ningún modo carece de importancia dentro de las 
perspectivas éticas a través de la historia. 
 
 
De esta forma la ética se da como un proceso de autoconstrucción (llevado a cabo 
en el interior de cada persona), y es el resultado de una reflexión profunda que 
llega a formar la llamada autoconciencia. Así la autoconciencia puede 
considerarse como un producto individual, un estado que alcanza cada persona, 
pero inevitablemente el alcance de esta condición lleva a la autodeterminación, 
razón por la cual la ética ya se entendería en términos culturales, como algo de la 
sociedad y no sólo del individuo (Marx & Engels, 1981).  
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El caso de la ética, entendida en su concepción clásica (Beuchot, 2004) viene del 
interés sobre el ethos griego, identificado tanto el interés por la constitución del 
carácter del ser humano, como el lugar donde se reside. En ambos casos nos 
remite a la metáfora de la concepción de la ética como la rama de la filosofía que 
estudia la conducta humana desde el punto de vista de su bondad o maldad. 
 
 
En términos de Cortina (2000:11-12) ―la ética, como saber, nace […] con la 
reflexión filosófica griega, porque consiste en una filosofía moral. Si bien el 
estatuto de la ética ha venido precisándose con el tiempo, hoy podemos decir que 
la ética es una dimensión de la filosofía que se ocupa del hecho de que haya 
moral‖. 
 
 
En este sentido Cortina (2000) concluye que la ética tiene por objeto el fenómeno 
de la moralidad que forma parte de la vida de los hombres, señalando que hay 
colindancias y diferencias en los términos moral y ético que si bien no significan 
etimológicamente cosas distintas, han venido configurándose técnicamente como 
dos formas de reflexión: una forma de reflexión de la moral que pertenece al 
mundo de la vida y otra de la ética que se identifica con el saber de expertos como 
es la filosofía, que nos regresa a la idea del ethos en su doble dimensión. 
 
 
2.2.3. Teorías éticas. 
 
 
En esta parte del documento se analizarán las teorías éticas que para el tema de 
investigación tienen más relevancia y que sirven de apoyo para sustentar el 
estudio. 
 
 
2.2.3.1. Ética de las Virtudes. 
 
 
Sus orígenes están enmarcados en la filosofía moral de Platón y Aristóteles, 
quienes afirman que en la vida general se encuentran hábitos, calificándolos como 
virtuosos, y que se pueden dar en dos extremos, uno en exceso y el otro en 
defecto (Hernández y Londoño, 2006). 
 
 
A su vez, Aristóteles establece que la felicidad se puede alcanzar en la medida en 
que las personas actúen de una forma virtuosa, con actitudes de equilibrio en 
todos los ámbitos de la vida humana: justicia, fortaleza, templanza, veracidad, 
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libertad, etc. Generando como fin último lo que se denomina una buena 
vida(Rodríguez, 2005). 
 
 
Aristóteles en su libro  Ética a Nicómaco plantea que: 
 
 
La virtud es, por tanto, un hábito selectivo, consistente en una 
posición intermedia para nosotros, determinada por la razón y tal 
como la determinaría el hombre prudente. Posición intermedia entre 
dos vicios, el uno por exceso y el otro por defecto. Y así, unos vicios 
pecan por defecto y otros por exceso de lo debido en las pasiones y 
en las acciones, mientras que la virtud encuentra y elige el término 
medio. Por lo cual, según su sustancia y la definición que expresa su 
esencia, la virtud es medio, pero desde el punto de vista de la 
perfección y del bien, es extremo (libro 2: 6). 
 
 
Diferentes autores, como los que trata Rodríguez (2008) presentan la importancia 
de la ética de las virtudes, pues en nuestra modernidad, esta teoría moral puede 
ser de gran ayuda para intentar resolver los problemas que se dan en las 
administraciones de los medios productivos de nuestro país y del mundo. Así 
mismo se comparte que debe ser complementada con otras teorías para hacerla 
fuerte en su fundamentación y tener una visión más completa para intentar dar 
solución a diversos dilemas éticos que se presentan a diario. 
 
 
2.2.3.2. Ética Kantiana. 
 
 
Implica el desarrollo personal y correcto, no atentando hacia el libre 
desenvolvimiento de las otras personas. La moral, que en ciertas ocasiones se 
confunde con la ética, va más vinculada al conjunto de valores enmarcados e 
instituidos dentro de un grupo social, y que son aprehendidos por el individuo 
quien actúa y juzga a partir de éstos. Inmanuel Kant fundador y máximo 
representante de esta línea (1724 – 1804) propone en esta teoría unos 
imperativos categóricos, que son normas y principios que guían y controlan a los 
individuos, obligándolos a respetar dichas reglas, como cumplimiento de los 
propios imperativos o reglas que deben de carácter universal  (Rodríguez, 2005). 
Se encuentra pues que esta teoría se ve enmarcada por dos reglas generales que 
según Kant son: 
 
 
 Las personas deben ser tratadas como fines y no solamente como medios. 
 El principio del respeto por la dignidad del ser humano. 
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Es importante mencionar que el segmento de la obra kantiana que pertenece al 
área moral, se encuentra fundamentalmente en los textos La crítica de la razón 
práctica, Fundamentación de la metafísica de las costumbres y Metafísica de las 
costumbres,  textos profundos con agudos contenidos, se encuentran inscritos en 
la línea del criticismo, línea en la cual se encuentran inscritas la mayoría de sus 
trabajos y obras de orden filosófico, científico, pedagógico y estético. 
 
 
Para Kant lo ―bueno‖ o lo ―malo‖ no pueden determinarse en una instancia de 
primer ordenpor la ―ley moral‖, sino que realmente pueden darse después de tener 
muy en claro qué es la ley moral y cómo se articula o dinamiza a la vida humana, 
lo cual encuentra su lugar en una ética del móvil. En Kant, la ―ley moral‖ es un 
hecho ―factum‖ porque no es predecesora de la razón, sino que por ella misma se 
imponen las decisiones al actuar al hecho, ―factum‖. 
 
 
En Kant y haciendo honor a su época, el eje de las reflexiones morales salta 
juiciosamente sobre la perspectiva sentimental o sensorial, y se dirige 
objetivamente al plano racional,  para que desde allí pueda postular el ―Imperativo 
categórico‖ como regla general de la conducta humana, y que por ley debe ser 
racional en principio y en dinámica. 
 
 
Kant hace un llamado para cambiar el eje moral de la felicidad al deber. Este eje 
moral debe cumplir con  la condición de universalidad expresada y contenida en la 
ley misma. En este coloso alemán se encuentra la instalación de un perfil 
profundamente humanista al tener en cuenta en la reflexión racional al hombre en 
general, no solamente al individuo; a esta posición se le conoce como ―sentido de 
humanidad‖. En este campo se encuentra uno de los grandes programas de la 
producción kantiana, es decir, el hecho de separar el mundo natural y su 
conocimiento (Critica de la razón pura) y el mundo moral al cual, en palabras del 
mismo Kant, podemos llamar ―nouménico‖ o ininteligible, señalando, de paso, otro 
de los límites entre las ciencias naturales y las ciencias sociales, humanísticas o 
del espíritu, como la han llamado otros pensadores. 
 
 
2.2.3.3. Ética utilitarista. 
 
Sus principales exponentes son Jeremy Bentham (1748- 1832) y John Stuart Mill 
(1806- 1873). La representación de la ética utilitarista está dada y fundamentada 
por el pensamiento capitalista muy posicionado en las empresas de hoy. A su vez 
para los días en que la teoría se presentó, las empresas contaban con un 
pensamiento de sólo producir y no pensar en las personas, utilizando a las 
personas como medios más no como fines. 
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Esta teoría está argumentada por la base de alcanzar un bien común, dando un 
resultado más beneficioso para la gran mayoría de involucrados en la acción, 
llegando a entenderse como eficiencia, la consecución del bien humano 
(Rodríguez, 2008). 
 
 
Mill, en su postulado sobre esta teoría moral, plantea el concepto de felicidad y 
siguiendo a su maestro Bentham, en el cual la felicidad se entiende como ―placer y 
ausencia de dolor‖. No siendo suficiente para Mill esta concepción, plantea unos 
placeres superiores y otros inferiores, de gran debate en su discurso por tratar de 
sustentarlos. 
 
 
Un autor contemporáneo como lo es (Velásquez, 2000:73), no se sale de lo 
expuesto por Mill,  y plantea que ―una acción es correcta desde un punto de vista 
ético si y sólo si el total de utilidades que dicho acto produce es mayor que el total 
de utilidades producidas por cualquier otro acto que el agente podría haber 
efectuado en su lugar‖. Continuando así, expone que una ventaja es explicar por 
qué una acción puede ser buena o mala moralmente, teniendo en cuenta lo que 
puede suceder con la decisión tomada, respecto a los seres humanos.  
 
 
Se debe tener claro que una acción de porte utilitarista no siempre es una decisión 
ética, pues se olvidan de la fundamentación sobre la justicia, la equidad, el respeto 
por los demás y por el medio ambiente (Rodríguez, 2008), perdiendo el norte 
sobre los fines de la ética. 
 
 
2.2.3.4. Ética mínima. 
 
 
La introducción de este planteamiento ético en el estudio a realizar resulta muy 
conveniente a la hora de tomar, como la misma teoría lo indica, unos mínimos que 
nos lleven a consensos entre las partes involucradas en la decisión moral que se 
piensa implementar. 
 
 
El planteamiento de la ética mínima inicia con Adela Cortina, filósofa española, 
directora de la fundación ÉTNOR, para la ética de los negocios y las 
organizaciones. Este pensamiento es muy joven, pero aporta en gran medida por 
contener indicios claros de aplicabilidad en la vida diaria. 
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Cortina (1986), expone que en una sociedad democrática y pluralista tiene sentido 
no inculcar en los jóvenes la imagen del ser humano ideal, imagen sólo admitida 
como tal por algunos grupos que la componen, pero que tampoco la sociedad 
debe renunciar a transmitirle actitudes sin las que es imposible la convivencia 
democrática. 
 
 
De allí la importancia de explicitar los mínimos morales que una sociedad 
democrática debe transmitir: que son principios, valores, actitudes y hábitos a los 
que no se puede renunciar, pues hacerlo sería renunciar a la vez a la propia 
humanidad. 
 
 
Cortina (1997), propone una educación basada en valores y unos mínimos 
morales, los cuales son expuestos con mejor descripción en sus obras anteriores. 
Cortina deja ver un recorrido en búsqueda por conocer, ¿Qué son los valores? 
¿Qué hace moral a un valor?, el presente y el futuro de los valores, hasta llegar a 
la construcción de una moral cívica como moral mínima.  
 
 
Con los planteamientos que dicha autora genera, se puede analizar que para 
fortalecer y generar una ética global y universal, se debe empezar por la 
construcción de consensos, interacciones mínimas de diálogo que den fruto en un 
gana–gana para ambas partes que se encuentran en discusión, retomando de las 
diferentes teorías éticas lo más representativo y de los autores más importantes 
en el tema. 
 
 
2.2.3.5. Ética del cuidado. 
 
Esta perspectiva ética surge y toma forma con Carol Gilligan, filósofa y psicóloga 
feminista estadounidense, seguidora de la teoría moral de Kolhberg; esta filósofa 
se aparta de su maestro al encontrar deficiencias en su teoría, como: 
 
 
 Los estudios realizados se generaron con base en encuestas dirigidas al 
género masculino, no incluyendo al género femenino. 
 La formulación sobre los dilemas morales fueron producto de 
ambigüedades en los participantes del estudio. 
 Los resultados obtenidos en el estudio, con base en las mujeres, eran 
inferiores a los que obtenían los hombres. 
 
 
Bajo estas diferencias con su maestro, Gilligan abre una puerta hacia la teoría a la 
cual llamaría ética del cuidado, siendo nombrada y marcada como ética feminista. 
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Dicha teoría toma semejanzas con la ética aristotélica, pero incluye virtudes que 
son más evidentes en las mujeres, como son la caridad, la ternura, la sensibilidad, 
así mismo enfocada en ―las relaciones, la atención y el cuidado‖ (Santacruz, 
2006:2).  
 
 
Gilligan, considera que los hombres centran más su atención sobre los derechos y 
la igualdad, llamándole ética de la justicia, pero no sustentando que una ética sea 
propia del género al cual se refiera, se considera más bien como ―el punto de 
equilibrio, la madurez en el desarrollo moral tanto de hombres como de mujeres, 
es la integración, la armonía y la complementariedad de estos dos conceptos‖ 
(Santacruz, 2006:2). 
 
 
Por su parte Velásquez (2006:102), propone dos demandas morales, como él las 
llama, para atender y responder por el bien de personas concretas, en particular, 
aquellos con los que tenemos mayor empatía y cercanía. 
 
 
Cada uno de nosotros existe en una red de relaciones y debemos 
preservar y alimentar aquellas relaciones concretas y valiosas que te-
nemos con personas específicas. 
Cada uno de nosotros debe poner un cuidado especial en aquellos 
con quienes tenemos una relación concreta atendiendo a sus necesi-
dades, valores, deseos y bienestar concreto, según se ve desde su 
propia perspectiva y respondiendo positivamente a estas necesida-
des, valores y deseos y bienestar, en particular, de aquellos que son 
vulnerables y dependen de nuestro cuidado. 
 
 
Así mismo, se deja claro que todos necesitan cuidar las relaciones, nutrirlas y 
fortalecerlas, pues necesitamos de otros para alimentarnos, para educarnos, para 
compartir con amigos; así es como obtenemos la madurez, la comprensión y 
definición de quién se es(Velásquez, 2006). 
 
 
2.2.3.6. Teoría del Desarrollo Moral Cognitivo (CMD). 
 
 
Esta teoría surge en Estados Unidos alrededor de 1969 y ha contado con varios 
retoques a través del tiempo. Propuesta inicialmente por Lawrence Kolhberg, tomó 
universalidad al realizar los estudios en diferentes países y contando con una gran 
similitud en las respuestas obtenidas. Presentaba a las personas que intervenían 
en el estudio, cuestionamientos con problemas en los cuales se debía tomar una 
decisión. Es un razonamiento en lo moral lo que buscaba Kolhberg, la razón que 
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tenía una persona para tomar una decisión u otra entre varias que tuviera como 
opción. 
 
 
Tomando las respuestas, las clasificaba y así llegó a plantear las seis etapas que 
contemplan su teoría y los tres diferentes niveles de razonamiento moral.  
 
 
Tabla No. 1. Niveles de Razonamiento Moral. 
 
NIVEL ETAPA CARACTERÍSTICA RAZON 
 
Etapa 1. 
Moralidad 
Heterónoma 
Se basa en evitar romper las reglas, 
para evitar el castigo. 
El castigo y la 
obediencia. 
Etapa 2. 
Moralidad 
individualista 
e 
instrumental 
Se trabaja en el hecho de tú me 
ayudas yo te ayudo. Lo correcto es 
cumplir con las normas para obtener 
beneficios individuales. 
El propósito y el 
intercambio. 
 
 
Etapa 3. 
Moralidad 
Interpersonal 
y Normativa 
La razón para hacer lo justo es la 
necesidad de tener en cuenta  los 
intereses de las demás personas 
participantes del grupo, preocuparse 
por los demás y la consideración de 
que, si uno se pone en el lugar del 
otro, quisiera que el otro se pusiera 
en el lugar de uno. 
Expectativas, 
relaciones y 
conformidad 
interpersonal. 
Etapa 4. 
Moralidad del 
Sistema 
Social 
Se tiene en cuenta que las acciones 
que se realicen deben contribuir al 
bienestar, al  mejoramiento y al buen 
funcionamiento de la sociedad. 
Sistema social y 
conciencia. 
 
Etapa 5. 
Moralidad de 
los Derechos 
Humanos y el 
Bienestar 
Social 
La motivación se basa en  cumplir y 
hacer cumplir las leyes, buscando el 
beneficio para la mayoría de las 
personas, dando como primario y 
más importante el beneficio general 
de la sociedad antes que el beneficio 
particular. 
Derechos previos 
y contrato social. 
Etapa 6. 
Moralidad de 
los Principios 
Universales 
Se basa en los principios como el 
respeto por la dignidad humana y el 
respeto por la vida. Colocando como 
principal los principios universales 
antes que las leyes o normas 
particulares. 
Principios Éticos 
Universales. 
Fuente: Rodríguez (2008). 
 
NIVEL  
PRECONVENCIONAL 
 
NIVEL  
CONVENCIONAL 
NIVEL  
POSCONVENCIONAL 
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En esta parte del documento, se han plasmado los diferentes y diversos modos de 
pensar en el planteamiento ético, desde sus inicios, pasando por definiciones de 
algunos autores, hasta las teorías éticas que más nos convienen para el estudio a 
realizar. 
 
 
Se aduce que trazar una línea que corte a las diferentes teorías éticas en sus 
contribuciones más importantes generaría la construcción de cimientos sólidos 
para el debate que a través de los tiempos se ha visto formulado por todos estos 
conceptos y la falta de consenso en que cada una es muy importante y que de 
ellas se puede sacar lo mejor de sí para formar una gran ética global que 
contribuya al rescate de esta humanidad tan perdida en el olvido de las normas, 
los valores y el respeto por los demás. 
 
 
En síntesis la ―ética se refiere al estudio de los diferentes conceptos morales 
(principios, valores y virtudes), adquiridos y desarrollados por la interacción social, 
que mediante las prácticas reflejan el comportamiento de los seres humanos. 
Asimismo, la reflexión sobre lo correcto o incorrecto, apropiado o inapropiado de 
dichas prácticas‖ (Rodríguez, 2008:35). Será pues esta la definición con la que 
contemplemos de aquí en adelante el concepto sobre ética. 
 
 
2.3. ÉTICA EMPRESARIAL 
 
 
A continuación se presenta el componente teórico relacionados con la ética 
empresarial, su fundamentación, algunos conceptos, prácticas y la forma como se 
desarrolla en la organización.   
 
 
2.3.1. Fundamentación. 
 
 
Es de vital importancia para este trabajo, el tomar un elemento que sirva de 
fundamento conceptual: ―ética empresarial‖. Como se comprende a primera vista, 
es un concepto conformado por dos componentes, la ética y  la empresa, que a 
simple vista y a ojos de diferentes personas no son compatibles (Cortina, 2000), 
característica que de por sí habla de cierto grado de complejidad en la 
comprensión  e instrumentación de este elemento, ya que hace referencia a la 
figura de un administrador, de un gerente o de un timonel que diseñe y dirija la ruta 
por la cual se ha de realizar la experiencia y  horizontes de la entidad.  
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Los problemas que recientemente se han suscitado dentro de grandes empresas a 
nivel nacional e internacional, como los desfalcos, las liquidaciones, los atropellos 
y todos las malas acciones que se han dado por los malos manejos, dejan en claro 
una baja conciencia ética, una falta de compromiso con las personas que 
confiaron en ellos y más aún en una sociedad. Todos estos planteamientos llevan 
a repensar la forma cómo las empresas están actuando, particularmente las 
personas que las dirigen, las cuales deben ver en la ética una oportunidad de 
mejora continua en los procesos, teniendo en cuenta que las decisiones que 
tomen contengan un alto grado ético. 
 
 
La ética empresarial nace por los años de 1970 en los Estados Unidos, donde se 
ha conocido con el nombre de ética empresarial (Business Ethics); en otros países 
se ha denominado como ética de la empresa o ética de las organizaciones 
(Cortina, 2000). Aun así, se encuentra que la ética empresarial es llamada ética en 
los negocios, contando con una mayor afluencia con este nombre. Para un mejor 
entendimiento y no confundirnos en este estudio, utilizaremos el nombre de ética 
empresarial. 
 
 
La ética empresarial se ha convertido en mucho más que una moda, es una 
urgencia de implementación y de conservación de prácticas en las empresas que 
quieran sobrevivir dentro de la sociedad. Una empresa sin sociedad no podría 
existir. 
 
 
Las empresas deben procurar por satisfacer, no sólo a los clientes con sus 
productos, sino tenerlos contentos por sus buenas prácticas y manejos 
responsables con la sociedad, los empleados, los recursos naturales y demás. La 
sociedad le exige a las empresas  que creen políticas sociales, las cumplan y sean 
más responsables, mediante un contrato social (Rodríguez, 2005), (Martínez, 
2006). 
 
 
Teniendo en cuenta el orden capitalista en el cual las empresas están constituidas 
para la generación e incremento de dinero, tanto en el presente como en el futuro, 
y dejando de lado a  quienes son el motor de las empresas, no se piensa en el 
bienestar de las personas que allí laboran, creando discrepancia entre la ética 
como acción social y la empresa como acción material, se hace constatar que no 
podría haber relación directa entre ambas esferas de estudio. Ahora vemos que no 
es así, existen relaciones y muy importantes entre las esferas de estudio de la 
ética y la empresa. 
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Hernández y Londoño (2006:65), plantean que el desarrollo de un país se da por 
el compromiso con que las empresas desarrollan sus planes de trabajo, 
incluyendo a todos los grupos de interés (Stakeholders) que la rodean. Estas son 
las que hacen que una sociedad se desenvuelva de una manera positiva o 
negativa.  
 
 
2.3.2. Conceptos de Ética Empresarial 
 
 
Velásquez (2006:13), define la ética empresarial como ―el estudio de los 
estándares morales y de cómo se aplican a los sistemas y las organizaciones 
sociales mediante los cuales las sociedades modernas producen y distribuyen 
bienes y servicios, y de cómo se aplican a los comportamientos de las personas 
que trabajan dentro de esas organizaciones‖. 
 
 
De una manera más simple y con un mayor grado de concreción, Rodríguez 
(2008) aporta una muy buena definición sobre la ética empresarial, en la que 
estudia las diferentes empresas, tanto públicas como privadas y mixtas, siendo 
una derivación de la ética, denominada ética aplicada. 
 
 
Ortiz (1997) plantea que la ética empresarial es un valor intrínseco de las 
diferentes actividades que realiza la empresa, siendo el motor de la empresa las 
personas, trayendo consigo consideraciones éticas a la hora de actuar. 
Para Adela Cortina: ―la ética empresarial consistiría, por tanto, en el 
descubrimiento y la aplicación de los valores y normas compartidas por una 
sociedad pluralista —valores que componen una ética cívica— al ámbito peculiar 
de la empresa, lo cual requiere entenderla según un modelo comunitario, pero 
siempre empapado de postconvencionalismo‖ (Cortina, 1998:89). 
 
 
Para estas definiciones hemos contado con la fuente de valores y estudios. 
Reafirmando esto, Machan (2009), nos dice que sin libertad en la sociedad no 
podría haber ética empresarial, pues los altos directivos son quienes tienen en sus 
manos la libre decisión de seguir una buena conducta que no atente en contra de 
la ética. 
 
 
2.3.3. La Ética Empresarial dentro de las Organizaciones 
 
 
Cabe anotar que el estudio de la ética dentro de las empresas presenta una serie 
de ámbitos en los cuales puede incursionar. Para este estudio en particular, 
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tomaremos como base la influencia de la ética en las organizaciones que tengan 
que ver con procesos altamente automatizados, no dejando de lado la influencia 
de ella en todos los campos que componen a la organización (gerencial, 
administrativa, financiera, producción, logística, I+D). 
 
 
Así mismo, y alternando con la cultura organizacional, lo denominado como 
comportamiento ético entra a jugar un papel muy importante en las 
organizaciones, los comportamientos individuales de las personas que laboran allí 
empiezan a generar valores, hábitos, costumbres y creencias que dan como 
resultado un norte para todos los involucrados en el bienestar y el porvenir de la 
empresa. Todo esto se relaciona con la cultura organizacional, en la que son 
determinantes los objetivos, la visión, la misión y los valores de la organización 
que transforman la proyección de la empresa ante la sociedad. 
 
 
Hernández y Londoño (2006), plantean la existencia de una relación directa y 
transversal entre la ética empresarial y la cultura organizacional, dejando en su 
medio una amplia variedad de temas como lo exponen en el gráfico No. 3. 
 
 
La construcción de un comportamiento ético dentro de las empresas, conlleva la 
influencia de cada individuo, el aporte de los valores, costumbres y hábitos que 
son propios de cada quien y que aportarán a cimentar unos hábitos internos 
empresariales, que identificarán y a su vez diferenciarán a esta empresa de otras. 
Así como la cultura organizacional es diferente en cada empresa, así mismo lo es 
el comportamiento ético. En el gráfico se evidencian los pasos por los cuales va 
trascendiendo un comportamiento ético, desde lo individual, pasando por un medio 
corporativo como lo es la empresa en que se labora y terminando y viéndose 
reflejado en un medio sistémico (Rodríguez, 2008). 
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CULTURA ORGANIZACIONAL 
PRACTICAS ÉTICAS EMPRESARIALES 
Responsabilidad social 
 
Responsabilidad medio 
ambiental 
 
Responsabilidad jurídico-legal 
 
Responsabilidad en el 
mercadeo 
 
Comportamiento ético 
individual 
 
Liderazgo ético 
 
Ética en las principales áreas 
de la empresa 
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Gráfico No. 3. Modelo de ética empresarial. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tomado y Adaptado: Hernández y Londoño, 2006. 
 
 
Observando el gráfico, se clarifica la importancia del estudio que debe haber en el 
interior de las empresas con relación a la ética, es necesario agregar una 
responsabilidad tecnológica por parte de las empresas que cuentan con 
departamentos de investigación y desarrollo (I+D), pues son éstas las que tienen 
en sus manos el avance tecnológico con que competirán nuestras empresas con 
relación a otras del mismo sector; además de ello, deben saber cómo controlar y 
regir las labores que realicen las máquinas elaboradas por ellos.  
 
 
La incursión de la ética en las empresas, debe llevar a generar un estilo de vida, 
volverla un habito dentro de la empresa, por medio de vivencias en diversas 
situaciones laborales, como lo expresa Rodríguez (2008),además de transmitirlo a 
los demás ambientes externos con los cuales la empresa y las personas 
interactúen y relacionan.  
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Velásquez(2006) y Cortina(1998), concuerdan que el comportamiento ético en las 
empresas, conlleva a una estrategia de ventaja competitiva frente a otras 
empresas que no la tengan en cuenta. Así mismo, serán las que en circunstancias 
de incertidumbre en el sector, prosperen y no tengan mayores dificultades a la 
hora de afrontar estos problemas. 
 
 
2.3.4. Practicas Éticas en las Empresas de Hoy. 
 
 
En esta sección de la tesis, ubicaremos en un contexto claro, las diferentes 
prácticas que se presentan en las empresas de hoy, utilizando la responsabilidad 
social, las auditorias éticas y los códigos éticos como muestras tan solo de lo que 
se está investigando en el gráfico No. 4. 
 
Gráfico No. 4. Prácticas de la ética en las empresas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Auditoria ética. 
Actividad que permite medir, evaluar 
y controlar las actividades que 
desarrolla con relación a las personas 
involucradas en la labor 
Responsabilidad social. 
Obligación de la empresa con los 
grupos de interés (Stakeholders). 
Códigos éticos 
Conjunto de normas y compromisos 
que se esperan sean cumplidos por 
los involucrados 
SOCIEDAD 
Se da una retroalimentación la cual la sociedad 
da, para mejorar las acciones que en el interior 
de la empresa se pretenden mejorar y recibe 
actitudes y acciones en una forma mejorada. 
 
Voluntariados 
Fundaciones 
Balance e informe social 
Programas con la Comunidad 
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2.3.4.1. Responsabilidad Social. 
 
 
Este tema parte de la concepción inicial que tuvo Friedman al sostener que la 
única responsabilidad social que las empresas tenían era con sus accionistas y 
sólo ellos eran quienes se debían ver beneficiados de los frutos de la empresa 
(Cortina, 2006), estando  alejado de la concepción que ahora se tiene sobre la 
empresa y su responsabilidad.  
 
 
La Unión Europea, en su libro verde, plantea una formula en la cual la 
responsabilidad social debe ser una ―Integración voluntaria por parte de las 
empresas de las preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones 
comerciales y en sus relaciones con los interlocutores‖ (Cortina, 2006). 
 
 
En este orden de ideas, se puede identificar a la responsabilidad social como el 
área de estudio más importante dentro de la ética empresarial, y definiéndola 
como ―la obligación que tienen las empresas de responder a las necesidades y 
expectativas de sus empleados, la comunidad y la sociedad‖, así mismo 
involucrando ―el respeto por las personas y por el medio ambiente‖ (Rodríguez, 
2008:48). Dentro de los temas que son de gran importancia para la  
responsabilidad social, se pueden nombrar algunos, como los voluntariados, las 
fundaciones, los programas con la comunidad y el balance e informe social. 
 
 
En su modo de ver, ésta no debe ser entendida como filantropía o beneficencia, 
debe tomarse como el diseño y puesta en marcha de planes en los cuales se 
cuente con la participación de todos los actores, así como el interés de los 
mismos(Cortina, 2006). 
 
 
De un modo actual, y siendo global en su definición de responsabilidad social, 
Valenzuela (2005:239), la entiende como el ―compromiso con la satisfacción de las 
necesidades del medio ambiente, de la sociedad y de los trabajadores, con una 
intensidad similar a la generación de valor para los propietarios, que se refleja 
tanto en las estrategias, como en las acciones de la empresa, en cuya 
construcción participan activamente mediante el diálogo, todos los grupos de 
interés, en un escenario de justicia y responsabilidad‖. Se llama en este 
planteamiento al diálogo, muy importante para llegar a consensos entre las partes 
involucradas, generando así una necesidad de estudio de la ética discursiva 
(Habermas, 1987), (Campos &Salguiero, 2008).   
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2.3.4.2. Códigos Éticos. 
 
 
La concepción de códigos éticos se da a partir de unas reglas, normas y/o 
compromisos, los cuales son construidos por los miembros de la empresa, para 
ser adoptados, establecidos, y deben ser cumplidos por todos los involucrados con 
la labor de la empresa (Rodríguez & Díaz, 2004). 
 
 
La elaboración de unos códigos éticos debe ayudar a generar confianza y  a tener 
un mejor entendimiento entre las partes involucradas; para eso Forero et 
al(2002:46),citan los siguientes referentes los cuales deben: 
 
 
1. Resolver dudas y conflictos de tipo ético profesional. 
2. Facilitar la resolución de dilemas éticos en las diferentes 
especialidades de la profesión.  
3. Analizar y clarificar las opciones de acción. 
4. Configurar, evaluar y juzgar las eventuales infracciones a las propias 
normas. 
5. Proteger y/o defender a los profesionales frente a acusaciones o 
acciones que afecten injustamente su prestigio y ejercicio 
profesional. 
6. Garantizar la dignidad de los profesionales que realizan cualquier 
actividad y de los usuarios que utilizan sus servicios. 
 
 
 
Así, la construcción de códigos éticos generara al interior de las empresas un 
comportamiento basado en normas que no se deben ni pueden pasar por alto, 
fomentando ambientes más sanos y competitivos para con los ojos de la sociedad. 
 
 
2.3.4.3. Auditoría ética. 
 
 
La auditoría ética es entendida como  
 
 
La actividad que le permite a las organizaciones evaluar, medir, y 
controlar, con fines de mejoramiento progresivo, el daño y beneficio 
que resulta de las actividades de la organización y su comportamiento 
ético en relación a sus objetivos y a sus stakeholders o implicados, es 
decir, cómo sus operaciones, conductas, y toma de decisiones se 
corresponden en función de valores éticos (Hernández y Londoño, 
2006: 33). 
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Este concepto deja claro la autoevaluación con que deben contar las empresas 
involucradas en esta actividad de la ética empresarial. Estas auditorías éticas, 
marcarán el nortea a seguir de las actuaciones que la empresa pretenda 
comenzar, también marcará la diferencia entre las demás que no tengan dentro de 
sus planes autoevaluarse con relación a su actividad desde la ética con la 
sociedad.  
 
 
Como pequeña conclusión, es de aclarar que la actividad de auditoría ética, no 
pretende ser la que juzgue y mucho menos quien delegue culpas sobre los actores 
por actuaciones incorrectas. Pretende servir como guía de autoconciencia y de 
crecimiento en el ámbito organizacional, tomando las acciones o actuaciones 
incorrectas como fuente de mejoramiento para próximas actividades de auditoría 
(Rodríguez, 2006). 
 
 
 
2.4. NIVEL INDIVIDUAL DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
 
 
El comportamiento organizacional aplica los conocimientos obtenidos acerca de 
los individuos, los grupos y el efecto de las estructuras sobre el comportamiento, a 
fin de que las organizaciones puedan trabajar con mayor eficacia. Se dedica en 
particular a la conducta laboral, la que ocurre en las organizaciones.  
 
 
El comportamiento de las personas en una organización depende de factores 
internos (consecuentes de sus características de personalidad, como capacidad 
de aprendizaje, de motivación, de perfección de los ambientes internos y externos, 
de actitudes, de emociones, de valores) y externos (consecuente de las 
características organizacionales tales como sistemas de recompensas y castigos, 
de factores sociales, de políticas, de la cohesión existente).  
 
 
Entre los factores externos (o ambientales) que influyen en el comportamiento de 
las personas se pueden incluir las presiones del jefe, las influencias de los 
compañeros de trabajo, los cambios en la tecnología utilizada por la organización, 
las demandas y presiones de la familia, los programas de entrenamiento y 
desarrollo empleado por la organización, las condiciones ambientales (tanto física 
como sociales), entre otros.  
 
 
Las metas del comportamiento organizacional ayudan a los gerentes a explicar, 
predecir y controlar las conductas de las personas. Cuando buscamos responder 
porqué cierto individuo o grupo hizo algo, nuestro objetivo es una explicación; la 
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meta de la predicción se concentra en los acontecimientos futuros, pretende 
determinar los resultados que producirá cierta acción, y la más polémica de las 
metas es la utilización de los conocimientos del comportamiento organizacional 
para controlar la conducta. La capacidad de explicar, predecir y controlar el 
comportamiento organizacional nunca ha sido tan importante para los gerentes 
como lo es en la actualidad.  
 
 
Los cambios vertiginosos que en las últimas décadas se han vivido en el mundo 
entero, afectan de manera directa a las organizaciones. Factores como la 
globalización, los tratados de libre comercio, la interconexión de los mercados, los 
cambios tecnológicos, la Internet, la telefonía celular y los demás avances 
científicos que cada día empiezan a hacer parte de nuestra cotidianidad, han 
obligado a las empresas a optimizar sus procesos para ser cada vez más 
oportunas, competitivas y eficientes, con el fin de lograr diferenciarse de sus 
competidores a partir de sus capacidades intangibles: aquellas intrínsecas, 
difíciles de copiar.  
 
 
Por ende, las nuevas exigencias que afrontan las empresas para poder sobrevivir 
y mantenerse en los mercados, hacen de la formación, el manejo del estrés y la 
motivación, temas fundamentales para potenciar el desempeño de los 
trabajadores en las organizaciones y para mejorar la calidad de sus productos y/o 
servicios, entendida ésta como la satisfacción del cliente a un bajo costo para 
maximizar sus beneficios, tal como lo menciona (Senille, 1992).   
 
 
Hoy en día la rentabilidad de las organizaciones ya no depende únicamente de la 
efectividad en la productividad, sino de otros aspectos como las condiciones de 
mercado y el valor agregado del personal, gestionado éste como un ―recurso‖ y no 
como un costo para la organización. 
 
 
Senille, (1992:72), insiste en que 
 
 
Mantener una organización bajo estas condiciones implica un 
adecuado manejo del trabajador, propiciándole una mayor 
satisfacción en el trabajo y un mayor sentido de pertenencia, donde la 
ganancia sea de doble vía: tanto para la organización que aumentará 
su rentabilidad progresivamente —por el compromiso de los 
trabajadores con los objetivos estratégicos de la organización— como 
para el trabajador que percibirá un mayor bienestar con sus nuevas 
condiciones de trabajo. 
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Aunque el tema del manejo de personal surgió bajo un propósito totalmente 
opuesto al bienestar del trabajador, al enfocar sus esfuerzos en la productividad 
(Pereda y Berrocal, 1999), es claro que las cualidades que busca la empresa de 
hoy son: velocidad, flexibilidad y enfoque.A simple vista parece que esta última 
posición no tuviera nada que ver con el papel adjudicado a los recursos humanos 
de valor agregado, pero tal como lo menciona Meza (2005), para lograr dichos 
objetivos es necesario atribuirle una mayor importancia al personal, formándolo en 
conocimientos, motivándolo y sabiendo manejar el estrés dentro de la 
organización, así como otros aspectos. 
 
 
Aunque la gestión de recursos humanos nace de una necesidad y preocupación 
económica, convirtiéndose en un medio para garantizar una mayor rentabilidad, 
hoy en día dicha gestión se ha modificado y perfilado hacia una visión del personal 
como ―recurso‖.  
 
 
La evolución del talento humano y especialmente del comportamiento 
organizacional dentro de las empresas, se ha dado por el análisis del potencial 
humano y del entendimiento que para los directivos de las empresas significa el 
contar con un equipo de trabajo capacitado, de alto nivel y no sólo capacitado en 
tecnologías de punta, sino en los campos humanistas y reflexivos que son 
necesarios para el desarrollo de las actividades organizacionales (Chiavenato, 
2007). 
 
 
En cada visión, los procesos tienen un impacto diferente en los trabajadores. No 
siempre la primera orientación genera mayor rentabilidad; al parecer, los 
trabajadores que notan que estos procesos son desarrollados sólo para generar 
mayor rentabilidad causan un efecto opuesto al de adhesión a éstos, como lo 
mencionan Muñoz y Monclús (2006). 
 
 
2.4.1. Formación. 
 
 
Dentro del análisis de los componentes del nivel individual del componente 
organizacional, se sugieren tres frentes para su estudio: 
 
 
 Visión macroeconómica de la formación. Cuanto más pobre es un país, 
menos inversiones  realizará en educación y menos aún en formación. Los 
países con menos recursos económicos suelen ser quienes sitúan a la 
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educación por debajo de otros bienes de consumo. Esta visión genera una 
desventaja competitiva en las organizaciones de países subdesarrollados. 
 
 
 Posición de la organización. En el contexto mundial se encuentran 
organizaciones con diferentes posturas frente a la formación, como: 
inversión–costo y producto o servicio, cada una haciendo referencia del 
proceso desde un enfoque distinto. En relación con la concepción de la 
formación como producto o como servicio, Bowen y Greiner (citados por De 
Quijano de Arona, 1993) mencionan cuatro características que distinguen a 
un servicio de un producto:  
 
 
1. Ser intangible. 
2. Producirse y consumirse simultáneamente. 
3. Exigir la participación del cliente en su producción. 
4. No ser ―normalizado‖.  
 
 
Estos autores mencionan que aunque tradicionalmente es considerada la 
formación como un costo en tanto se invierten recursos y no son de medición 
inmediata los resultados, es posible llegar a una concepción de este proceso como 
inversión, sin necesidad de depender de él. Otros autores consideran que el 
tamaño de la empresa influye en la implementación o no de un sistema de 
formación, como es el caso de Pinazo (1997), quien encontró, tras un estudio de 
caso, que esta relación parece estar modulada por decisiones estratégicas. 
 
 
La percepción de los trabajadores, lo exponenMuñoz y Monclus (2006) quien 
menciona que el concepto que se tiene de formación está directamente 
relacionado con el rendimiento a corto plazo; de esta forma, el trabajador lo 
percibe como un beneficio para la organización y no para él —producir en menos 
tiempo—, siendo sus necesidades e intereses relegados a un segundo plano. Sin 
embargo, si se pide un esfuerzo económico a los empresarios, y formativo a los 
trabajadores, es porque a cambio van a recibir una recompensa. Ésta va a ser una 
mayor producción para el empresario y una mejora en las condiciones económicas 
e ―integración‖ para el trabajador. 
 
 
Sin embargo, es  evidente que el interés de la formación en las organizaciones 
cambia de acuerdo con las políticas e intereses de éstas, como pueden ser: 
aumentar la productividad, desarrollar las competencias, mejorar el estilo de vida 
de los trabajadores, cumplir un requisito legal, activar el desempeño, disminuir las 
crisis y los conflictos, mejorar el clima laboral, desarrollar el potencial del personal, 
entre otros. Pero siempre, anota Diversitas (2007), lo esencial de estas políticas es 
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no dejar de pensar en la calidad de vida del trabajador. 
 
 
Diversos conceptos sobre lo que es la formación empresarial: 
Las organizaciones, en sus procesos de educación, suelen utilizar 
indiscriminadamente términos como: entrenamiento, capacitación, formación, 
desarrollo de personal, información, adoctrinamiento e instrucción, lo cual genera 
confusión.  
Según la etimología, la palabra ―formación‖ (Prieto 1991, citado por Diversitas, 
2007), se deriva del verbo ―formare‖, que significaba ―dar forma‖. En su sentido 
estricto, viene a significar ―educar a alguien en una materia o actividad. En 
castellano, el verbo ―trahere‖ ha dado lugar al término ―entrenamiento‖. Los 
vocablos ―formación‖ y ―training‖ no son equivalentes. En inglés, ―formation‖ tiene 
que ver con ―dar forma, configurar las partes en un todo‖ y ―formative‖ está 
asociado directamente a los procesos de aprendizaje y enseñanza. 
 
 
La tabla No. 2, señala la distinción hecha por Del Pozo (1997) sobre los conceptos 
derivados de la enseñanza y la conceptualización de capacitación hecha por 
Goldstein, (1991). 
 
 
Tabla No. 2. Procesos de educación en las organizaciones. 
 
PROCESOS DE 
EDUCACIÓN 
DEFINICIÓN 
Información 
Es el proceso por el que un emisor envía un mensaje a un receptor sin 
el propósito de recibir retroalimentación alguna. Lo más importante aquí 
son los datos o noticias (Del Pozo, 1997). 
Adoctrinamiento 
Tiene la connotación de asumir ideologías para su transferencia, dando 
el sentido de enseñar costumbres aun cuando éstas no sean aceptadas 
por toda la sociedad (Del Pozo, 1997). 
Adiestramiento o  
entrenamiento 
Es un nivel donde se busca enseñar destrezas y habilidades, mejorando 
el desempeño en el trabajo. Lo importante es el hacer (Del Pozo, 1997). 
Instrucción 
El interés se enfoca en la transmisión y adquisición de conceptos para 
que el trabajador mejore en los procesos, en su puesto de trabajo. Lo 
más importante son los conocimientos (Del Pozo 1997). 
Capacitación 
Adquisición sistemática de actitudes, conceptos, conocimiento, roles o 
habilidades con los que se obtiene una mejoría del desempeño en el 
trabajo (Goltein, 1991, citado por Muchinsky, 2002). 
Formación 
Además de propiciar destrezas y conocimientos, incide en actitudes que 
deben ser compartidas por todos los componente de la empresa. Lo 
importante es el desarrollo integral del individuo (Del Pozo, 1997). 
Fuente: Elaboración Propia. 
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De acuerdo con estos cinco procesos, la formación es el proceso de enseñanza 
más abarcador, ya que contempla el desarrollo integral del trabajador, sin dejar de 
lado la transmisión de conocimientos, habilidades, destrezas y costumbres. 
La evolución del concepto de formación no ha variado significativamente con el 
paso del tiempo. Pero hoy en día existe un elemento común que hace relación a la 
importancia de los procesos de educación y aprendizaje para beneficio del 
trabajador y, por ende, para la organización.  
 
 
2.4.2. Estrés. 
 
 
El trabajo se considera un estresor potencial que puede contribuir a la aparición y 
desarrollo de enfermedades cardiovasculares, como la hipertensión arterial o la 
arteriosclerosis. El concepto de estrés laboral no está totalmente delimitado, 
existiendo definiciones que aluden a diversos aspectos, que incluyen, desde las 
condiciones ambientales, hasta las reacciones del individuo al ambiente laboral 
(Peiró, 1991). En el contexto organizacional, se otorga al estrés una consideración 
negativa, aunque en la literatura actual se distingue entre un ―estrés negativo‖ que 
perjudica a la organización y al individuo e interfiere con la consecución de 
objetivos, y el ―estrés desafiante‖ que proporciona al trabajador ganancias 
potenciales (Cavanaugh et al., 2000), (Boswell et al., 2004).  
 
 
Se han propuesto diferentes modelos de estrés laboral. Dos modelos 
fundamentales intentaron abarcar entre las décadas de los 60 y los 70 el concepto 
de estrés laboral: el modelo de ajuste persona-ambiente de French y Kahn(1962) y 
el modelo cíclico de estrés laboral de McGrath (1976). Clásicamente el modelo de 
ajuste persona-ambiente (Universidad de Michigan) integra diferentes variables 
como los estresores percibidos, el apoyo social, los factores de personalidad, 
factores laborales, (como diferentes medidas de producción) y los factores no 
laborales (como los datos demográficos).  
 
 
En primer lugar, French y Kahn, en el año 1962, formularon un modelo que sirvió 
de apoyo para el estudio de los efectos del trabajo sobre la salud dentro de la 
línea de investigación iniciada en el Instituto de Investigación Social de la 
Universidad de Michigan (Peiró, 1991). Este modelo, también denominado modelo 
ajuste persona-ambiente (―person-environmentfitmodel‖), trataba de determinar el 
grado de ajuste o congruencia entre el individuo y el entorno en el que realiza el 
trabajo. El grado de ajuste se puede diferenciar en dos aspectos: por un lado, el 
nivel en que las habilidades y capacidades del sujeto son suficientes para cumplir 
con las demandas del trabajo; y por otro, la medida en que se satisfacen las 
necesidades del individuo. La falta de ajuste en cualquiera de estos aspectos es 
fuente de estrés. Para ello, establecía una secuencia causal desde las 
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características del contexto laboral, a través de la experiencia subjetiva del 
trabajador y de sus respuestas ante el estresor, hasta los efectos a largo plazo de 
estos factores sobre la salud física y mental.  
 
 
Este modelo incluía las variables de personalidad (variables tipo rasgo) que 
afectan a las relaciones entre los elementos del modelo, ya que influyen en el 
modo de percibir la realidad y en el modo de responder a la misma. Además, 
también incluían las relaciones interpersonales en el trabajo como elementos que 
afectan a las conexiones entre los componentes del modelo. French (1974) señaló 
que estas relaciones interpersonales funcionarían como amortiguadores entre las 
demandas del trabajo y las consecuencias negativas para la salud. Con este 
modelo los autores formularon una secuencia explicativa que conecta el trabajo 
con la salud del trabajador, que consistiría en una cadena de hipótesis que se 
iniciaría con algunas características objetivas del contexto laboral y finalizaría con 
unos criterios de salud, especificando las variables intervinientes en el entorno 
psicológico y en las respuestas inmediatas del individuo y estableciendo los 
modos en que estas conexiones causales son modificadas por las diferentes 
características de los individuos y sus relaciones interpersonales (Kahn, 1981).  
 
 
Posteriormente, McGrath (1976) propuso un modelo cíclico de estrés laboral en el 
que los componentes principales eran la situación propiamente dicha, la situación 
percibida por los empleados, la selección de la respuesta por parte del individuo 
ante la situación laboral y la conducta en sí misma.  
 
 
Su finalidad con el modelo era establecer las distinciones cruciales dentro de este 
fenómeno y proponer una serie de hipótesis acerca de la relación entre el nivel de 
estrés, la activación y la ejecución en la tarea. No siempre, según el autor, se 
obtendría una ―U‖ invertida en la relación entre estrés y ejecución, ya que en 
trabajos ―fáciles‖ el incremento de estrés sería progresivo. Por tanto, la ―U‖ 
invertida explicaría el resultado en las tareas con un determinado grado de 
dificultad, que estaría en función de las capacidades del individuo (McGrath, 
1976).  
 
 
El modelo ajuste persona-ambiente, que fue exponente y marco en la década de 
los 70 para el estudio del estrés laboral (Harrison, 1985), ha sido paulatinamente 
sustituido por el modelo de ―estrés laboral‖ (jobstrainmodel) de Karasek(1979). 
Este modelo está siendo el predominante y más comprehensivo hasta la fecha, 
tanto por número de publicaciones, como por popularidad.  
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2.4.2.1. Modelo de estrés laboral de Karasek. 
 
 
A finales de los 70, Karasek propuso el modelo de demandas-control laboral 
(también denominado ―jobstrainmodel‖ o DC) en el que enfatizaba diferentes 
aspectos relacionando trabajo y salud. Karasek postuló que el estrés laboral y sus 
efectos en la salud física y mental no son el resultado de aspectos simples del 
trabajo sino de la actuación conjunta de las demandas (―jobdemands‖) y el grado 
de libertad en tomar decisiones o autonomía (―Investílatitude‖) para hacerles 
frente. Por tanto, el modelo identifica dos aspectos cruciales dentro de la situación 
laboral: las demandas laborales y la posibilidad de control laboral. Así, desde este 
modelo, el estrés laboral aparecería cuando se diese una situación caracterizada 
por altas demandas y poca libertad de decisión.  
 
 
Para evaluar el modelo hay dos métodos. El primero es la evaluación subjetiva de 
las personas a través de cuestionarios autoadministrados. El segundo hace 
referencia a los índices objetivos generados por el ―método de imputación‖; es 
decir, en función del nombre y características del puesto se les atribuye un 
determinado grado de demandas y control, normalmente extraídos de estudios 
nacionales generales (Karasek&Theorell, 1990).  
 
 
Según Karasek&Theorell(1990) se pueden deducir cuatro tipos de trabajos 
distintos con la combinación de altos y bajos niveles de demandas y control en el 
trabajo. En primer lugar, tendríamos los trabajos activos, donde las demandas son 
altas y se ejerce un alto control. Son trabajos desafiantes y reforzantes, teniendo 
las personas recursos para solventar los retos propuestos. En este caso, el estrés 
laboral produce un mínimo de cansancio laboral y no afectaría excesivamente a la 
salud. En un segundo bloque, encontramos los trabajos pasivos que tienen pocas 
demandas y poca libertad de decisión o control. En este caso, Karasekhipotetizó 
que las personas tendrían altos niveles de cansancio o de riesgo de enfermedad, 
similares a los trabajadores activos. Los efectos perjudiciales de los trabajos 
pasivos serían la pérdida de motivación y de las habilidades adquiridas. El tercer 
tipo de trabajos incluye aquellos en los que las demandas son fácilmente 
asumibles por la libertad de decisión o control de la persona; es decir, la persona 
tiene control sobre su trabajo (hay bajas demandas y alto control).  
 
 
Estas personas son las que menos riesgo tienen de padecer enfermedades o 
desequilibrio psicológico por el trabajo. Por último, tendríamos aquellos trabajos 
donde las demandas superan en gran medida la capacidad de control del individuo 
(altas demandas y bajo control). Estas personas experimentarían altos niveles de 
agotamiento y se espera que tengan un mayor riesgo de sufrir enfermedades 
mentales o físicas. Esta parte del modelo se confirma en el estudio de Sacker et 
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al., (2001), quienes encontraron que los trabajadores con alta tensión laboral (altas 
demandas y bajo control) tienen peor salud, mientras que los que tienen menos 
tensión laboral (bajas demandas y alto control) disfrutan de mejor salud que la 
media de la población, aunque se podría producir el aburrimiento. Con la 
combinación de demandas y control, Karasek describe 4 tipos de trabajos (activos, 
pasivos, con alto estrés, con bajo estrés) relacionados con las patologías 
cardiovasculares. De este modo, en trabajos con alto estrés encontraríamos alta 
prevalencia de enfermedades cardiovasculares.  
 
 
El Gráfico No. 5. Muestra el modelo DC, que se describe a continuación, dejando 
ver como se da el proceso el cambio de tensión de baja, hasta la alta tensión, así 
como pasar de pasivo a activo, dando como resultado más tensión o aprendizaje.  
 
 
Gráfico No. 5. Modelo de tensión laboral de Karasek. 
 
Demandas 
                                                                                       Aprendizaje 
 
 
Alto  
 
Control  
 
Bajo  
 
 
 
                                                                                Tensión A 
Fuente: Adaptado de modelo de tensión laboral de Karasek (1979). 
 
 
 
Baja tensión                                            Activo  
 
 
 
 
             Pasivo                               alta tensión  
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De acuerdo con el modelo DC, tener libertad de decisión sobre el trabajo reducirá 
el estrés del trabajador e incrementará el aprendizaje. Tener altas demandas 
laborales aumentará el aprendizaje y el estrés. Esto conduce a dos mecanismos 
del modelo que se representan en las dos diagonales del modelo. Siguiendo la 
diagonal de ―tensión‖, la hipótesis afirma que muchas de las reacciones adversas 
de agotamiento psicológico y enfermedad física se producen en los trabajos de 
alta tensión, que combinan altas demandas y bajo control. Si se sigue la diagonal 
de ―aprendizaje‖ se deriva una segunda hipótesis que indica que altas demandas y 
alto control ejercen un efecto de aprendizaje, motivación y desarrollo de 
habilidades. Esta segunda hipótesis enfatiza los resultados, como puede ser el 
uso de habilidades o la productividad.  
 
 
En los años 80, Johnson & Hall (1988) añadieron el apoyo social en el trabajo 
como una nueva dimensión social al modelo. La expansión del modelo fue bien 
aceptada por los autores originales, de forma que pasó a denominarse modelo de 
demandas-control-apoyo social laborales (―Job demand-control-support‖ model, 
DCS), e incluyó esta variable como un elemento añadido al control para afrontar 
las demandas de la situación laboral. Además, también funcionaría como un 
moderador de las demandas psicológicas (Jonhson, Hall &Theorell, 1989). Esta 
nueva dimensión permitiría distinguir entre trabajos aislados (trabajos con pocas 
oportunidades de interacción social) y colectivos (trabajos en los que la interacción 
con colegas es habitual).  
 
 
Las dos hipótesis anteriormente descritas se complementan con la nueva 
dimensión del modelo (apoyo social), pudiéndose replantear de la siguiente 
manera (Van der Doef&Maes, 1998):  
 
 
 La hipótesis de ―tensión‖ en la que se postula que los niveles más altos de 
enfermedad física los experimentan los empleados en una situación de 
―tensión‖; es decir, con altas demandas y bajo control y apoyo social;  
 La hipótesis del ―amortiguamiento‖ que apoya la interacción entre los 
elementos del modelo, indicando que las dimensiones de control y apoyo 
social ejercen un efecto amortiguador en el impacto negativo de las 
demandas en la salud física.  
 
 
El modelo afirma que la combinación de altas demandas y baja libertad de 
decisión conduce a problemas de salud física como la hipertensión o 
enfermedades cardiovasculares. Además, predice modos de comportarse en la 
sociedad en función de los rasgos y los modelos de comportamiento en el trabajo. 
Así, las personas que desarrollan su actividad en trabajos de pocas demandas y 
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poca necesidad de habilidades (trabajos pasivos) pueden ser ―poco hábiles‖ para 
solucionar sus problemas y reaccionar ante sentimientos de depresión y de 
indefensión aprendida. En el caso de los trabajos activos, las personas tendrían un 
amplio abanico de estrategias de afrontamiento.  
 
 
A pesar de la multitud de publicaciones sobre el modelo y de su gran aceptación, 
tanto en los ambientes científicos como a nivel práctico, las inconsistencias en los 
resultados han hecho que se produzcan numerosas críticas, tanto teóricas como 
metodológicas (Van der Doef&Maes, 1998). Gran parte de la controversia es 
debido a las dos perspectivas diferentes del modelo y las diferentes hipótesis que 
se derivan de ellas. De este modo, Kristensen(1995), hace un análisis crítico del 
modelo, considerándolo demasiado simple ya que resume la compleja realidad del 
mundo laboral en sólo dos dimensiones. Además, añade que en algunos de los 
resultados de los estudios se ha observado que los efectos previstos son resultado 
del bajo estatus social y no de la interacción entre demandas y libertad de 
decisión. Por otro lado, el factor libertad de decisión se compone de dos sub-
dimensiones (control y uso de habilidades) que no correlacionan entre sí. Este 
autor también critica que cada una de las dimensiones del modelo puede estar 
asociada a distintas consecuencias que se atribuyen al estrés laboral en general. 
Además estas consecuencias no están claramente definidas, no teniéndose en 
cuenta las diferencias individuales en vulnerabilidad, susceptibilidad o estrategias 
de afrontamiento. Por último, según esta autora, este modelo no tiene en cuenta la 
estructura de los lugares de trabajo.  
 
 
A nivel metodológico, se ha criticado la forma en que se ha evaluado las dos 
dimensiones del modelo, ya que para la evaluación subjetiva se han empleado 
auto-informes Greiner et al., (2004), y para la evaluación objetiva el método de la 
imputación, que consiste en asignar a determinados tipos de trabajo una 
determinada cantidad de estrés, en función de sus características (Schnall et al., 
1994). Además, en numerosos estudios se ha trabajado con muestras grandes de 
sujetos pertenecientes a diferentes categorías profesionales, en detrimento del 
estudio o análisis de los trabajos específicos.  
 
 
De hecho, en la actualidad los investigadores se centran en poblaciones 
específicas, ya que los estímulos presentes en cada trabajo son inherentes a él. 
Sin embargo, la gran crítica a los trabajos que emplean el modelo DC y que se 
puede aplicar a prácticamente todos los trabajos que estudian estrés laboral, es 
que existe una carencia importante de estudios longitudinales, siendo la mayor 
parte de ellos transversales. Sin desmerecer a los trabajos transversales, los 
estudios longitudinales pueden ayudar a comprender de una manera más clara los 
antecedentes, el desarrollo y las consecuencias del estrés laboral. Por último, otra 
crítica que hay que mencionar es la escasez de estudios de intervención, que 
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serían fundamentales, tanto para resolver los problemas existentes como para su 
prevención.  
 
 
2.4.2.2. Fuentes de Estrés Laboral. 
 
 
Hay muchas condiciones de trabajo que se han estudiado en relación al estrés 
laboral. Entre ellas se puede destacar el trabajo repetitivo, el trabajo en cadena, la 
vigilancia o supervisión de monitores, las horas extras involuntarias, los horarios 
inflexibles o la falta de habilidad para realizar el trabajo (Schnall, 1998). Sin 
embargo, investigaciones recientes indican que no todo el estrés que percibimos 
resulta necesariamente deletéreo para la organización o el individuo (Boswell et 
al., 2004). (Peiró, 1991) distingue las fuentes de estrés en el trabajo de la siguiente 
forma:  
 
 
 Factores intrínsecos al trabajo (condiciones físicas, tensión del trabajo –
cuantitativa y cualitativamente). 
 Factores de estrés dependientes del desempeño de roles en el trabajo 
(ambigüedad de rol, conflicto de roles, responsabilidad sobre otras 
personas, falta de participación en la toma de decisiones, falta de apoyo por 
parte de la dirección, etc.).  
 Factores procedentes de las relaciones interpersonales en el trabajo (tanto 
con los superiores, como con los inferiores, así como con los compañeros 
de rango similar).  
 Factores de estrés relacionados con el desarrollo de la carrera (promoción, 
incongruencia entre la preparación y el puesto ocupado y la inseguridad del 
trabajo).  
 Factores procedentes de la estructura y el clima organizacional (falta de 
participación en las decisiones, restricciones en la conducta, supervisión 
estrecha y falta de autonomía). 
 Factores externos a la organización pero que afectan a sus miembros 
(familia, crisis personales, problemas económicos, creencias personales, 
etc.). 
 
 
Es importante tener en cuenta que los distintos factores de riesgo de estrés laboral 
dependen de la profesión que se ejerza. Cada profesión lleva asociados distintos 
estímulos que van a determinar las demandas que el contexto exija al trabajador. 
Sin embargo, a pesar de las distintas fuentes de estrés, la respuesta de estrés es 
similar para todas las personas, aunque posiblemente en cada contexto laboral 
específico sea más importante algún aspecto que otro.  
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Teniendo en cuenta lo anterior, hay profesiones en las que hay mayor riesgo de 
padecer estrés ocupacional, debido a sus características particulares. Los 
ejemplos típicos de estas profesiones serían profesores, maestros, enfermeros y 
controladores aéreos. Las características particulares de dichas poblaciones de 
riesgo respecto al estrés ocupacional serían el contacto con otras personas y la 
falta de autoridad, en el caso de los primeros, los horarios en el caso de los 
segundos y la responsabilidad en el caso de los terceros. El contacto con otras 
personas es un factor importante para desarrollar estrés laboral y a largo plazo 
―burnout‖ (síndrome de ―estar quemado‖).  
 
 
Las consecuencias del estrés laboral repetido y frecuente variarán en función de la 
persona y sus recursos, dentro de un rango que incluye el estrés psicológico 
(ansiedad o depresión) y las alteraciones fisiológicas (hipertensión). Dichas 
consecuencias a nivel personal acabarán por verse plasmadas en alteraciones 
conductuales, directas o indirectas. Entre las directas, se encuentran el 
ausentismo laboral (una de las consecuencias más frecuentes), las tardanzas o 
retrasos para llegar al trabajo, la poca participación en la organización, etc. Entre 
las indirectas, pero que afectan directamente a la organización, se encontraría el 
descenso en la cantidad y calidad de la productividad (Muchinsky, 2002). Es 
importante tener en cuenta que frecuentemente las organizaciones se 
desentienden de los problemas de sus trabajadores, ya que les otorgan la baja 
laboral en el caso de enfermedad y/o les dan reprimendas en el caso del descenso 
de la productividad. Sin embargo, un uso adecuado del departamento de recursos 
humanos podría dar un mayor beneficio para el trabajador y para la propia 
empresa, reduciendo el estrés laboral tras una reorganización de puestos de 
trabajo o mediante una redistribución de tareas. 
 
 
2.4.2.3. Control del Estrés Laboral. 
 
 
Al hablar de las estrategias de intervención para la prevención y el manejo del 
estrés laboral, Peiró& Salvador (1993), separan aquellas estrategias a nivel 
organizacional de las estrategias a nivel individual. En efecto, no cabe duda que el 
psicólogo experto en Recursos Humanos es un profesional capaz de centrar su 
acción tanto en el individuo como en los factores inherentes a la propia 
organización laboral. De ahí su posición privilegiada para reducir los factores de 
estrés, mejorar la calidad de vida laboral y, a buen seguro, reducir el absentismo y 
aumentar con ello la productividad. 
 
 
Actualmente no sólo las caídas, traumatismos, cortes y luxaciones deben ser 
objeto de medidas preventivas. Existen toda una serie de programas de asistencia 
a los empleados como los de O‘Hara(1987) y el de Murphy (1988), directamente 
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destinados a asistencia psicológica de los empleados. Porque como señalan 
Marquínez y Ayala (1995), ―un gramo de prevención vale más que un kilo de 
curación‖. 
 
 
Pero también se están introduciendo progresivamente programas preventivos 
aunque, como señalan Peiró y Salvador (1993), en la mayoría de los casos no se 
realice previamente un diagnóstico adecuado a la problemática que se ha de 
responder. 
 
 
Uno de los modelos de control del estrés laboral es el denominado ―modelo de 
control de las demandas‖ (Karasek, 1979). En este modelo los estresores 
laborales están estrechamiento relacionados con las demandas que se realizan al 
empleado y su capacidad de control sobre las mismas. Las demandas son 
negativas sólo cuando el empleo tiene sobre ellas insuficiente control. En otras 
palabras, si el trabajador tiene suficiente control se reduce el efecto negativo de 
las demandas. Cuando el control del trabajador es alto, las demandas de la 
organización (estresores) no llegan a presionarle. Pero si el control es bajo tanto 
las demandas como los estresores se perciben sensiblemente elevados. El 
modelo implica que dar a los trabajadores control en sus trabajos puede ser una 
estrategia exitosa para reducir los efectos de los estresores laborales. 
 
 
Los estudios que han tratado de validar el modelo muestran resultados 
inconsistentes (Schaubroeck, Ganster, y Fox,1992). Dos investigaciones que han 
ratificado el modelo han realizado medidas objetivas de las demandas que se 
hacen al trabajador (Spector, 1996). Los trabajos de Westman (1992) en Israel han 
ratificado el modelo en administrativos de banca pero no en directivos.  
 
 
Con Buie(1990), se estima que antes de proporcionar informes para que los 
trabajadores busquen indemnizaciones ante el estrés mental, los psicólogos 
deberían trabajar para prevenir el desarrollo de desórdenes psicológicos. ¿Cómo? 
Educando a los trabajadores para que reconozcan los factores de riesgo que 
llevan al estrés y promoviendo una adecuada salud mental. Con la Ley de 
Prevención de Riesgos Laborales, los psicólogos del departamento de Recursos 
Humanos deberán asesorar a los responsables de seguridad para que al realizar 
la evaluación de riesgos de cada uno de los puestos de trabajo contemplen no 
sólo los riesgos físicos sino también los de carácter psíquico. Sólo a partir de ahí 
se podrán establecer las medidas preventivas adecuadas. 
 
 
El bienestar psicológico es una manifestación de salud no sólo de las personas 
sino también de las organizaciones. Las organizaciones, al igual que los individuos 
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pueden ser, ―extremadamente saludables‖ o ―extremadamente enfermas‖. 
(González- Roma, 1993; Lloret y González, 1994). 
 
 
Por lo que se refiere a la evaluación de la eficacia de los programas de 
intervención, los resultados son contradictorios. Los estudios son escasos, chocan 
con dificultades importantes a la hora de realizarse. Además, los problemas 
metodológicos inherentes a estas limitadas investigaciones son muy importantes. 
De todas formas, los avances que se puedan ir realizando en esta dirección son 
fundamentales para mejorar la eficacia de la intervención psicosocial en las 
organizaciones. No en vano las organizaciones que tendrán más éxito en el futuro 
serán las que ayuden a trabajadores y directivos a hacer frente al estrés y, como 
señala la O.I.T. en 1993 (Casanueva y Martino, 1994), reacondicionen su lugar de 
trabajo para adaptarlo mejor a sus aptitudes y aspiraciones humanas. 
 
 
2.4.3. Motivación. 
 
 
Una diversidad de autores han tratado de investigar sobre la motivación  desde 
diferentes ángulos del quehacer humano, con particular atención en la motivación 
laboral; entre ellos Koontz y Weihrich(1997);Robbins(1998, 2008); 
Chiavenato(1994, 1998); Davis y Newstrom (2007) y Dessler(2004). La mayoría de 
estos teóricos consideran la motivación humana como la forma en que la conducta 
se inicia, se energiza, se sostiene, se dirige y se detiene, así como a una clase 
compleja de impulsos, deseos, necesidades y fuerzas similares, desarrolladas 
internamente en los individuos. Coincide con esto Gómez et al. (1998) cuando 
sostiene que la motivación impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano. 
 
 
Si bien la motivación general se refiere al esfuerzo de cualquier meta, en el plano 
laboral se relaciona con el esfuerzo por alcanzar las metas organizacionales 
después de haber alcanzado satisfacer las necesidades individuales. 
 
 
Así mismo, se puede señalar la motivación como un factor interno, propio de la 
persona, que influye en su comportamiento, pues las personas son distintas y sus 
necesidades varían de unas a otras. El nivel de motivación varía entre los 
individuos e,incluso, en el mismo individuo en diferentes momentos, produciendo 
diversas conductas en el trabajo que representan una secuencia compleja de 
interacciones entre las necesidades iniciales y la experiencia organizacional. Para 
Dessler(2004) la motivación es una de las tareas más simples, pero al mismo 
tiempo de las más complejas, ya que el trabajo en sí es una consideración de 
extrema importancia en la motivación, influye en los valores culturales y determina 
las circunstancias bajo las cuales se vive. A nivel del campo gerencial, es un 
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elemento fundamental, clave para el éxito de una gestión. Los directivos deben 
asegurar, hasta donde sea posible, la armonía entre los deseos y las necesidades 
de sus miembros con los objetivos organizacionales. 
 
 
El desempeño de los trabajadores está sujeto a los diversos factores, entre ellos 
los de higiene y los motivacionales, en los cuales se fundamenta la teoría de 
Frederick Herzberg (1959). Por ello, el estudio de la motivación es de gran 
importancia, por cuanto permite entender y conocer el comportamiento humano, 
conllevando a preverlo y controlarlo (autocontrol o heterocontrol), a través del 
dominio de las necesidades o motivos que impulsan al comportamiento y de los 
objetivos o metas que lo dirigen con grandes repercusiones en el ámbito laboral. 
 
 
En resumen, la motivación es el conjunto de factores que provocan, encauzan y 
sustentan la conducta humana, sin olvidar su aspecto cambiante en el individuo; al 
irse satisfaciendo uno de los factores, otro pasará a ser el factor dominante de la 
motivación, y precisamente es a ese estudio al cual debe abocarse la gerencia de 
cualquier empresa, porque de ello dependerá el resultado positivo en 
productividad, lográndose con un sistema de motivación bien diseñado. 
 
 
La motivación constituye un punto clave al interior de la organización puesto que 
posee un impacto sobre la productividad, eficiencia, eficacia, comunicación y 
cultura de la empresa.  El tema motivacional ha sido analizado desde diferentes 
perspectivas y modelos humanos, por lo que a continuación se señalan los 
aspectos generales de este proceso y se precisan las teorías más destacadas 
relacionadas con el impacto cultural de cada una de ellas. 
 
 
2.4.3.1. Naturaleza de la Motivación. 
 
 
Desde el punto de vista psicológico, se considera que los hombres entran en 
actividad debido a motores o resortes, bajo la interacción constante entre el ser y 
el medio. La conducta está determinada por factores externos (actividades a 
realizar, estímulos etc.) e internos (necesidades, personalidad, patrones de 
comportamiento etc.); así la motivación es el resultado de la interacción entre el 
individuo y la situación.  
 
 
A juicio de Velázquez (1980),  la motivación es el conjunto de razones que 
explican los actos de los individuos, en cuyo campo se encuentran agrupados las 
necesidades, deseos, impulsos, propósitos, metas, aspiraciones, aquellos motivos 
que llevan a actuar a las personas. Por lo tanto, la motivación comprende más allá 
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de la satisfacción de las necesidades inherentes del ser humano, incluye factores 
sociales que lo llevan a ubicarse en un tiempo y lugar dentro de un sistema, en 
este caso, de una organización.  
 
 
El cumplimiento de los objetivos y metas de una organización se debe en gran 
parte a la colaboración y cooperación de los miembros que la integran, por ello, 
quien tiene a cargo un grupo de personas debe reconocer que éstas actúan 
conforme a una serie de intereses propios, de allí que el desafío de la actividad 
administrativa se encamine a determinar aquellos factores que mueven al 
personal, y así contribuir a la satisfacción de los mismos; de esta manera se busca 
una correspondencia entre organización y personal. A este respecto Robbins 
(2008:80) considera la motivación como ―la voluntad para hacer un gran esfuerzo 
para alcanzar las metas de la organización, condicionado por la capacidad del 
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal‖. Ese esfuerzo del que 
Robbins habla debe estar dirigido hacia las metas de la organización y debe ser 
consistente, tanto en intensidad como calidad. 
 
 
2.4.3.2. Teorías y modelos motivacionales. 
 
 
Los primeros esquemas acerca de la motivación se enfocaron en formular un 
modelo único que describiera su funcionamiento e influencia dentro de las 
organizaciones. Sin embargo, debido a la naturaleza cambiante de estos sistemas 
sociales, han surgido diversas perspectivas por lo que hoy se conoce desde las 
contribuciones de la administración científica, pasando por las jerarquías de 
Maslow,  hasta las teorías contemporáneas de la administración.  
 
 
Las teorías de Maslow,Mclelland y Herzberg (1967), también son clasificadas 
como teorías del contenido, ya que centran su atención en los elementos que 
determinan el comportamiento de una persona, mientras que las teorías 
contemporáneas son modelos del proceso para analizar de qué manera los 
factores interactúan para determinar la conducta.   
 
 
Primeras teorías de la motivación:  
El modelo tradicional de la motivación, relacionado directamente con la 
administración científica y planteado por Taylor, se basa en un ―sistema de 
incentivos en efectivo―, así que mientras más trabajaba una persona mejor era 
remunerado. Esta forma de ver el trabajo  elevó momentáneamente la 
productividad de las empresas pero, en contraste, los empleados fueron perdiendo 
interés sobre lo que hacían, exigían mayores salarios y seguridad laboral, por lo 
que el modelo tradicional comenzó a fallar y perdió fuerza. De allí  que 
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investigadores como Mayo concluyeran que los administradores debían motivar a 
sus empleados mediante el reconocimiento de sus necesidades sociales 
haciéndoles sentir útiles e importantes, de esta manera surgieron grupos de 
trabajo informal en donde los individuos establecían sus propias normas acerca de 
la cantidad de trabajo o la velocidad del mismo.  
 
 
Las grandes expectativas de este modelo se centraron en dos puntos:  
 
   
 Al compartir la información con los subordinados y la discusión de 
decisiones rutinarias se satisfacen necesidades básicas y se sentirán 
importantes. 
 Al satisfacer esas necesidades se mejorará la moral, se reduce la 
resistencia a la autoridad bajo un ambiente de cooperación.  
 
 
2.4.3.3. Teoría de la Jerarquía de las Necesidades. 
 
 
Usando la jerarquía de las necesidades humanas de Abraham Maslow se tiene 
que la motivación de los individuos depende en gran medida de cinco tipos de 
necesidades: fisiológicas, de seguridad, de afecto, de estima y de autorrealización, 
dispuestas de manera jerárquica ascendente y cuya  forma de escalar se 
encuentra determinada por la satisfacción de una necesidad inferior, ya que se 
convierte en una fuente principal de motivación debido a que monopoliza la 
conciencia de las personas y tendrán un poder virtualmente exclusivo de motivar 
la conducta. Sin embargo, cuando son satisfechas pierden su poder motivador. 
Dichos niveles de la jerarquía son:  
 
 Necesidades fisiológicas: Aquellas que se conocen como básicas, 
abarcan la alimentación, un lugar donde vivir, el aire que se respira, 
vestimenta etc. Son necesidades a satisfacer que determinen la 
subsistencia.     
 Necesidades de seguridad: Ocupan el siguiente nivel, incluyen la 
necesidad de protección en contra de amenazas y peligros de cualquier 
índole.  
 Necesidades de afecto: Una vez que los individuos han satisfecho las 
necesidades básicas y de seguridad, su conducta se dirige a desarrollar o 
mantener relaciones satisfactorias u afectuosas con otras personas. Al 
interior de las organizaciones los empleados se apoyan de otros en 
actividades donde resultan mutuamente beneficiados; de esta manera 
comienzan los procesos de socialización en la empresa por lo que se 
generan sentimientos  de aceptación, identidad y pertenencia.  
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 Necesidades de estima: Maslow (1983), identificó que en este nivel 
existen dos tipos de necesidades de estima: el deseo de logro y el deseo de 
status y reconocimiento.  Al respecto Hampton, señala que en las 
organizaciones el esfuerzo por demostrar habilidad y ganar reconocimiento 
son indicadores de esta necesidad subyacente (1983). Storner y Freedman 
(1996) señalan que en las organizaciones ―la gente quiere ser competente‖ 
por lo que el trabajo del administrador debe consistir en la asignación de 
tareas interesantes, retroalimentación sobre el desempeño, reconocimiento 
sobre el desempeño, así como la participación en la toma de decisiones  y 
establecimiento de metas.    
 Necesidades de autorrealización: implica comportarse en formas que 
tiendan a realizar el potencial particular de cada persona, es decir las 
diferencias individuales son máximas en este nivel. Las necesidades de 
autorrealización no terminan cuando son satisfechas, ya que los individuos 
desean satisfacer otras metas personales que desean alcanzar. 
 
 
De acuerdo con la jerarquía de Maslow, se podría afirmar que la satisfacción de 
las necesidades es un proceso continuo, puesto que mientras unas necesidades 
quedan satisfechas otras surgen y se convierten en el centro de acción de un 
individuo.  
 
 
Teoría de la motivación o higiene:       
Esta teoría fue promulgada por Herzberg (1959), teniendo como base un estudio 
cualitativo realizado a 200 personas aplicado a ingenieros y trabajadores, quienes 
describieron las situaciones donde se sentían bien o mal laboralmente. Como 
resultado Herzberg encontró dos tipos de factores relacionados al trabajo:  
 
 
 Factores intrínsecos: el trabajo en sí mismo, logro, reconocimiento, res-
ponsabilidad y avance. Encontró que las personas manifestaban satisfac-
ción y comodidad respecto a estos factores, es decir, contienen  un poten-
cial de motivación positivo.  
 
 
 Factores higiénicos (extrínsecos): políticas de la compañía y la adminis-
tración, salario y condiciones de trabajo. En su estudio, las personas rela-
cionaban la insatisfacción en su trabajo con estos factores, es decir, son 
elementos con un potencial de motivación negativo.   
  
 
El autor plantea que si se quiere motivar a los funcionarios, se debe enfatizar en el 
logro, el reconocimiento, el avance, la responsabilidad y el disfrute del trabajo. 
Schütz, difiere en relación a estas dos teorías, ya que no se basa en coordinar 
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necesidades intrínsecas y extrínsecas, sino que identifica las compensaciones que 
deben  dar  y recibir las personas en sus relaciones interpersonales para así 
incrementar la motivación.    
 
 
Schütz, plantea que las personas necesitan oportunidades para mostrar su afecto 
a otras, así como para que otros les demuestren su afecto; la importancia de esta 
teoría radica en que los miembros de una organización necesitan desarrollar 
relaciones significativas con otros miembros de la organización.  
 
 
Por otra parte Vroom(1964) plantea su teoría desde las expectativas, es decir, los 
individuos actúan de diferentes maneras dependiendo de la fortaleza de la 
expectativa y de lo atractivo del resultado para ellos. Esta teoría se relaciona muy 
de cerca con la teoría del establecimiento de metas de Locke, en las que se 
establece que las intenciones de trabajar hacia una meta son una fuente 
importante de motivación en el trabajo.    
 
 
 
Con la finalidad de hacer más completa la comprensión de las teorías 
motivacionales que intervienen dentro de una organización, Lyman y Miles 
proponen un enfoque de sistemas a la motivación basándose en las teorías 
anteriores. Así,  Lyman y Miles, afirman que ―ha de ser considerado antes el 
sistema o conjunto total de fuerzas que actúan sobre el empleado si quiere 
entenderse bien su motivación y conducta‖. Dentro de este enfoque, el sistema 
consta de tres grupos de variables que afectan la motivación: características del 
individuo, características del trabajo y características de la situación de trabajo.  
 
 
Desde esta perspectiva teórica que sirve de base al problema formulado, se 
estructura la  metodología y proceso del estudio que a continuación se presenta. 
 
  
 
 
 
 
CAPÍTULO III. METODOLOGÍA Y PROCESO  
 
 
El capítulo que a continuación se presenta, recoge el componente práctico del 
estudio o estructuración del trabajo de campo, que da cuenta del cómo, el por qué, 
el cuándo y el con quién de la investigación, de allí que se plasme lo relacionado 
con el tipo de estudio, el diseño del mismo, el método, las técnicas definidas para 
la recolección de la información, la población, la muestra, el análisis de los datos y 
la validez de los instrumentos.  
 
 
3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
 
En primera instancia, el modelo de la investigación a realizar es de tipo cualitativo, 
ya que 
 
 
Su interés está en captar la realidad social ―a través de los ojos‖ de la 
gente que está siendo estudiada, es decir, a partir de la percepción 
que tiene el sujeto  de su propio contexto. El investigador induce las 
propiedades del problema estudiado a partir de la forma como 
―orientan e interpretan su mundo los individuos que se desenvuelven 
en la realidad que se examina (Bryman, 1988, citado por Bonilla y 
Rodríguez, 1997:84). 
 
 
De acuerdo a Abdellah y Levine(1994 citados por Fernández y lópez, 1998) y Díaz 
(2002), en la investigación cualitativa se busca realizar registros narrados de los 
fenómenos que son estudiados mediante técnicas del mismo corte como la 
observación participante y las entrevistas no estructuradas. Igualmente este tipo 
de investigación busca establecer la razón de ser más profunda de las realidades 
sociales, incluyendo la identificación del entramado en el sistema de relaciones y 
la dinámica que se presenta en la estructura. 
 
 
La investigación cualitativa busca acercamientos generales de las realidades 
sociales para indagarlas, narrarlas y comprenderlas en un hecho particular, para 
generalizarlos (modelo inductivo). Este aspecto involucra la interacción que 
realizan los individuos en relación con el sentido y significado que le dan a su 
realidad o contexto social. 
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En la realidad social construida por los sujetos, es fundamental tener en cuenta 
que esta realidad no siempre es construida a partir de sus intereses propios, con 
autonomía o espontaneidad. Muchas veces esa construcción depende de las 
asimilaciones o aprendizajes del marco normativo que existe en el orden social, el 
cual permea la realidad y es transmitido en la familia, la escuela, entre otros 
componentes del marco normativo. 
 
 
De esta manera, este tipo de investigación no tiene su inicio en los constructos 
netamente teóricos, sino que busca generar conceptualizaciones a partir de la 
realidad orientada hacia las conductas, actitudes, prácticas, valores y/o 
conocimientos que poseen la población estudiada en un contexto particular.   
 
 
Esto implica que no aborda la situación empírica con hipótesis 
deducidas conceptualmente, sino que de manera inductiva pasa del 
dato observado a identificar los parámetros normativos de 
comportamiento, que son aceptados por los individuos en contextos 
específicos históricamente determinados (Bonilla& Rodríguez, 
1997:86). 
 
 
Según Bonilla y Rodríguez (1997:93), una de las características de esta 
investigación se encuentra en el investigador, especialmente en el diálogo que 
éste debe establecer con la persona estudiada, ya que el investigador deben 
mantener una comunicación directa  y permanente con estas personas para 
―poder comprender el conocimiento que ellos tienen de su situación y de sus 
condiciones de vida‖. 
 
 
Es esencial aclarar que el investigador debe mantener siempre cercanía estrecha 
con el conocimiento y las habilidades provenientes de su formación investigativa, 
para poder hacer análisis más sistemáticos referentes a lo cognitivo e 
interpretativo del tema de investigación. 
 
 
En cuanto a las estrategias de investigación en el campo cualitativo, se basan en 
la realidad construida desde lo social  y lo histórico, la cual se encuentra en un 
constante cambio. Se permite la aceptación de múltiples verdades –o desde 
Foucault (1992) diferentes regímenes de verdad- de acuerdo a esas 
construcciones de realidad. El objeto de estudio son personas mas no cosas, 
dándole prioridad a lo particular, lo diferente o lo único. 
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Así mismo, en los resultados que pretendemos lograr, en lo cualitativo se busca 
hallar ideas que compartan los individuos y que le den sentido a sus 
comportamientos en el contexto social, buscando lo particular y único del 
fenómeno. 
 
 
3.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
Los diseños cualitativos son ―interactivos, dinámicos y emergentes. En ellos el 
problema, los objetivos, las estrategias de recolección, los datos, el análisis, la 
interpretación y la validación están inextricablemente tejidos a lo largo del proceso 
de investigación‖ (Bonilla& Rodríguez, 1997:133). 
 
 
El diseño de una investigación cualitativa se refiere a la toma de decisiones que se 
llevan a cabo durante todo el proceso de investigación y sobre cada una de las 
fases en las cuales se desarrolla. Algunas de estas decisiones se tomarán al 
principio, mientras se va perfilando el problema a investigar y se delimitan los 
casos, el tiempo y el contexto del estudio. Otras irán surgiendo sobre la marcha. 
Lo importante es tener en cuenta que se trata de cuestiones que deben trabajarse 
y resolverse en cada circunstancia concreta de la investigación (Valles, 1999).  
 
 
A continuación se presenta la gráfica No. 6, del diseño de la investigación como un 
proceso de entradas múltiples fundamentado en tres grandes momentos, que 
incluyen siete etapas: la definición de la situación a investigar, que aborda la 
exploración de la situación, la formulación del problema, el diseño propiamente 
dicho y la preparación del trabajo de campo;  el trabajo de campo, que 
corresponde al periodo de recolección y organización de los datos;  y la 
identificación de patrones culturales, comprende el análisis, los resultados y la 
conceptualización inductiva.   
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Gráfico No. 6. Diseño del estudio. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
3.3. MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
El procedimiento mediante el cual se organizarán las actividades de investigación 
es de tipo inductivo, en el cual, según Bonilla y Rodríguez (1997), desde este 
método se pueden identificar los criterios de normatividad comportamental a 
través de un dato observado, sin necesidad de darle un abordaje al ámbito 
empírico con hipótesis conceptualmente establecidas. Para Gadamer (1998:23) la 
hermenéutica ―es la herramienta de acceso al fenómeno de la comprensión y de la 
correcta interpretación de lo comprendido […] comprender e interpretar textos no 
es sólo una instancia científica, sino que pertenece con toda evidencia a la 
experiencia humana en el mundo‖. 
 
Es así como la epistemología hermenéutica intenta analizar los fenómenos 
sociales, comprendiendo el sentido de la práctica social. La finalidad de este 
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enfoque es la comprensión de los fenómenos. Se dirige al restablecimiento crítico 
del ―texto‖ a  partir de configuraciones simbólicas y textos que configuran la 
objetividad del sentido. 
 
Si entendemos la fenomenología como la que ―se ocupa de la conciencia con 
todas las formas de vivencias, actos y correlatos de los mismos, es una ciencia de 
esencias que presten de llegar sólo a conocimientos esenciales y no fijar, en 
absoluto, hechos‖ (Husserl, 1986:10) entonces, el lenguaje se vuelve un recurso 
importante para la creación de sentido y la organización de la conciencia. Es decir, 
organiza y muestra la experiencia que existe dentro de la conciencia. 
 
 
3.4. TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN 
 
 
Se buscará una práctica de reflexión sobre las narrativas por medio de la 
entrevista semiestructurada. La razón de ser de la entrevista, es: ―el rastreo 
detallado de la trayectoria vital de la persona, al modo de un estudio de caso […] 
se elige para este propósito a una o varias personas a las que se considera 
prototípica del tema que se pretende explorar‖ (Kornblit et al., 2006:16). 
 
De acuerdo a Kornblit (2006), El análisis enfatiza en tener en cuenta el ámbito 
socio histórico en el que se encuentran las personas. Para ello es fundamental el 
espacio temporal para interpretar datos, en cuanto a los ciclos vitales como los 
cambios ocurridos a nivel social en ese tiempo. 
 
En cuanto a las entrevistas individuales Bonillay Rodríguez, consideran que ―son 
el instrumento más adecuado cuando se han identificado informantes o personas 
claves dentro de la comunidad‖ (1997:163). Debido al conocimiento o experiencia 
que pueden tener estas personas se les cataloga como ―conocedores o expertos‖, 
lo cual hace que sus intervenciones y opiniones sean relevantes para el 
conocimiento de lo social y cultural que se comparte en su empresa. 
 
El investigador, debe facilitar el diálogo entre él y la persona entrevistada. Debe 
inducir a la profundidad y los detalles en las narraciones del entrevistado. Es 
importante inspirar confianza, escuchar con atención a lo verbal y observar el 
lenguaje no verbal, y ofrecer retroalimentación al entrevistado para generar 
espacios de reflexión, claridad y amplitud en sus explicaciones. 
 
Como parte de la definición de una técnica como la que se define en el marco de 
la presente investigación, se diseñó una guía de entrevista y una guía de 
encuesta, los cuales son formas de aseverar que la información se suministre de 
manera lógica y maleable orientada hacia los objetivos de la investigación. 
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En la fase de la entrevista semiestructurada se indagó en los sujetos entrevistados 
las expresiones de ética empresarial, comportamiento organizacional y las 
técnicas de inteligencia artificial con preguntas orientadas hacia este tema.  
 
Una vez planteado el diseño de la investigación, se planificaron los instrumentos 
que se utilizarían para la recolección de los datos, instrumentos que más se 
ajustaban a los propósitos del presente trabajo. En la tabla No. 3, se puede ver la 
técnica a utilizar en la recolección de la información, la relación de los objetivos 
con el sistema de registro, el informante clave y la aplicación del instrumento, se 
trata del mapa de instrumentos diseñado para la recolección de la información 
necesaria.  
 
 
Tabla No. 3. Mapa de instrumentos para la recolección de la información. 
 
Técnica Sistema de 
registro 
Informante De 
aplicación 
 
Entrevista 
abierta 
 
 
Narrativo 
 
Jefe de talento 
Humano    
Directores/Jefes 
desarrollo tecnológico 
 
Final 
 
Encuesta 
 
 
Narrativo 
 
Empleados que han 
contribuido al cambio 
tecnológico en la 
empresa    
 
Final 
 
Para llevar a cabo la elaboración de los instrumentos -guía temática para 
entrevista y encuesta- se realizó una matriz de coherencia, tabla No. 4, a fin de 
tener muy claro el objetivo y las categorías/variables de la investigación, 
asegurando con ello, que el instrumento se construyera en coherencia con las 
categorías del estudio. La matriz de coherencia contiene el objetivo, la categoría 
que sirve como referencia, la subcategoría, el tipo  de instrumento a diseñar y la 
fuente de información de la cual se obtendrá la información.   
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Tabla No. 4. Matriz de coherencia. 
Objetivo Categoría Instrumento 
Fuente de 
información 
Analizar los efectos laborales 
motivación, capacitación y estrés 
presentados por el  uso de 
técnicas de IA robótica y 
sistemas expertos en las grandes 
empresas productoras de bienes 
de la ciudad de Manizales. 
Sistema experto y/o 
robots industriales v.s. 
motivación – 
desmotivación 
 
 
Entrevista 
Jefes de Talento 
Humano 
 
Elaborar un referente teórico 
sobre los temas ética, ética em-
presarial, comportamiento orga-
nizacional (al nivel individual) e IA 
(sistemas expertos y robótica), 
que identifique la relación exis-
tente entre los temas de la inves-
tigación. 
 
Determinar los efectos laborales 
al nivel individual generados por 
el uso de la robótica y los siste-
mas expertos en las grandes 
empresas productoras de bienes 
de Manizales. 
 
Sistema experto y/o 
robots industriales 
v.s.estrés 
 
 
Sistema experto y/o 
robots industriales v.s. 
capacitación 
 
Entrevista 
Encuesta 
 
 
 
Entrevista 
Encuesta 
 
 
 
Jefes de Talento 
Humano 
Trabajadores 
 
 
Jefes de Talento 
Humano 
Trabajadores 
 
 
 
A partir de la matriz de coherencia se elaboró otra matriz que permitió organizar 
los ítems o preguntas del instrumento, según categorías. Se trata de una matriz, 
tabla No. 5, que a partir de la definición del instrumento, la definición de la 
categoría y la subcategoría permite la formulación de la pregunta de forma 
coherente. 
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Tabla No. 5. Matriz de guía. 
Instrumento Categoría Subcategoría Pregunta 
Entrevista 
Sistema experto y/o 
robots industriales v.s. 
motivación – 
desmotivación 
Motivación 
Desmotivación 
¿Cree que los sistemas 
expertos y/o robots 
industriales  motivan a los 
trabajadores de la 
empresa? 
Entrevista 
Encuesta 
Sistema experto y/o 
robots Industriales 
v.s.estrés 
estrés laboral 
¿Ha sentido que la 
incorporación en la 
empresa de sistemas 
expertos y/o robots 
industriales ha generado 
estrés en los trabajadores? 
¿Cómo? 
Entrevista 
Encuesta 
Sistema experto y/o 
robots industriales v.s. 
capacitación 
Capacitación 
¿Genera la empresa 
planes de capacitación 
para la implementación de 
sistemas expertos y/o 
robots industriales? 
¿Cuáles? 
 
 
3.5. POBLACIÓN 
 
 
Es necesario contemplar que se trabajó con sujetos dentro de su contexto, en este 
caso en particular, se realizó en el departamento de Caldas, más puntualmente en 
las empresas grandes  de la ciudad, la cual cuenta con una población de 76 
grandes empresas. Así, de la base de datos suministrada por la Cámara de 
Comercio de la ciudad de Manizales, se seleccionaron 24 grandes empresas 
productoras de bienes, que se muestran en la tabla No. 6. 
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Tabla No. 6. Empresasproductoras de bienes – Manizales. 
EMPRESAS 
CENTRAL HIDROELÉCTRICA DE CALDAS S.A. E.S.P. 
INDUSTRIA LICORERA DE CALDAS 
MABE COLOMBIA S.A. 
SIDERÚRGICA DE CALDAS S.A. 
COLOMBIT S.A. 
C.I. SUPER DE ALIMENTOS S.A. 
PRODUCTORA DE GELATINA S.A. PROGEL 
GYPLAC S.A. 
COMPAÑIA MANUFACTURERA MANISOL S.A. 
DESCAFEINADORA COLOMBIANA S.A. 
HADA S.A. 
HERRAMIENTAS AGRICOLAS S.A. – HERRAGRO S.A. 
TECNOLOGÍA EN CUBRIMIENTO S.A. SIGLAS TOPTEC S.A. Y 
MANILIT S.A. 
FOODEX S.A. 
BELLOTA COLOMBIA S.A. 
CENTRAL LECHERA DE MANIZALES S.A. – CELEMA. 
C.I. SIDERÚRGICA COLOMBIANA S.A. – EN REORGANIZACIÓN 
INVERSIONES IDERNA SOCIEDAD ANÓNIMA DE 
COMERCIALIZACIÓN INTERNACIONAL 
C.I COLOR SIETE S.A. – EN ACUERDO DE REESTRUCTURACIÓN 
MANUFACTURAS DE ALUMINIO MADEAL S.A 
RIDUCO S.A. 
ARMETALES S.A. 
CASAUTOS S.A.-COLAUTOS 
SUMATEC S A-FÁBRICA 
 
 
La selección de las empresas objeto de estudio se realizó teniendo como 
referencia los siguientes criterios:    
 
 
 La necesidad de mostrar un interés por el estudio a realizarse, 
 Capacidad para trasmitir información relevante, 
 Contar con el tiempo suficiente para atender para retener y trasmitir 
información, 
 La capacidad para realizar una descripción detallada de los procesos en la 
empresa en cuanto a los efectos laborales por el uso de técnicas de 
inteligencia artificial. 
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De acuerdo a los criterios establecidos, la muestra de empresas de bienes 
seleccionadas fue en total 8, de allí que se realizaran un número de seis 
entrevistas a jefes de talento humano de dichas empresas, de las cuales dos 
correspondieron al género femenino y cuatro al género masculino.  
 
 
Las encuestas fueron aplicadas a 80 trabajadores de 8 empresas, en su totalidad 
correspondientes al género masculino, distribuidos como se muestran en la tabla 
No. 7. 
 
 
Tabla No. 7. Distribución de encuestados por empresa. 
  
Empresa No. empleados  % 
Empresa 1 10 12.5 
Empresa 2 10 12.5 
Empresa 3 10 12.5 
Empresa 4 10 12.5 
Empresa 5 10 12.5 
Empresa 6 10 12.5 
Empresa 7 10 12.5 
Empresa 8 10 12.5 
TOTAL  80 100 
 
 
Los empleados encuestados de acuerdo a la edad se distribuyen como se muestra 
en la tabla No. 8.  
 
 
Tabla No. 8. Distribución de encuestados según edad. 
 
Edad  No. de empleados  %  
< de 20  años  2 2.5 
Entre 21 y 30 añ0s 26 32.5 
Entre 31 y 40 años   28 35 
Entre 41 y 50 años  16 20 
Entre 51 y 60 años  6 7.5 
 De 60 años  2 2.5 
TOTAL  80 100 
 
 
Los empleados encuestados de acuerdo a la antigüedad en la empresa se 
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distribuyen de la siguiente manera, como lo muestra la tabla No. 9. 
 
Tabla No. 9. Distribución de encuestados de acuerdo al número de años de 
vinculación a la empresa. 
 
Años de antigüedad  No. de empleados  %  
< de 5 años  18 22.5 
Entre 6 y 10 años  26 32.5 
Entre 11 y 20 años  19 23.7 
Entre 21 y 30 años  16 20 
 De 31 años  1 1.2 
TOTAL  80 100 
 
 
En la tabla No. 10. Se detallan los tipos de aplicaciones de técnicas de las IA en 
las grandes empresas productoras de bienes de Manizales, así como el número 
de estas técnicas instaladas dentro de las mismas. 
 
 
Tabla No. 10. Tipos de aplicaciones de técnicas de las IA en las grandes 
empresas productoras de bienes de Manizales. 
 
 Robots Tipo 
Sistemas 
Expertos 
Aplicación 
Tiempo de 
inserción 
Años 
En funciona-
miento 
 
Empresa 
No 1 
 
4 
Inteligente 
De repetición 
Manipuladores 
 
4 
Soldadura 
Pintura 
 
5 
 
 
Si 
Empresa 
No 2 
2 
De repetición 
Inteligentes 
6 
Ensamblaje 
Paletizado 
Pintura 
4 Si 
Empresa 
No 3 
3 
Manipuladores 
De repetición 
5 
Soldadura 
Inyección de 
Materiales 
4 Si 
Empresa 
No 4 
4 Manipuladores 3 
Verificación 
de Calidad 
Ensamble 
3 Si 
Empresa 
No 5 
3 Inteligentes 2 
Pintura 
Soldadura 
3 Si 
Empresa 
No 6 
2 De repetición 4 Pintura 2 Si 
 
  
Capítulo III. Metodología y Proceso                                   93 
 
 
 
3.6. FASES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
 Preparatorio (Revisión de la literatura). 
 
 
Esta primera fase responde a tres acciones. En primer lugar, a la necesidad de 
constituir un referente teórico que permita contextualizar el estudio planteado. Es 
necesario recurrir a las fuentes bibliográficas para consultar, recopilar y organizar 
adecuadamente el material bibliográfico. Se trata de conceptualizar y elaborar una 
base que permita fundamentar la investigación. Esto no se consigue de otro modo 
que analizando diferentes experiencias y obteniendo la mayor información posible 
sobre el contexto real de actuación. Los resultados de esta fase se evidencian el 
referente teórico desarrollado en el capítulo II.  
 
 
Paralelamente a esta aproximación a los autores e investigaciones relacionadas 
con el campo de acción e intereses, se define un eje propio. Lo primero 
relacionado con la experiencia como profesional, lo que significó una serie de 
reflexiones, análisis y consideraciones obtenidas de la propia experiencia. Esta es 
la fase propiamente dicha de la ‗puesta en acción‘ del diseño de investigación. 
Abarca todo el trabajo de campo que tiene como objetivo la obtención de los datos 
en función de los objetivos marcados. Se espera desarrollar las siguientes 
acciones: 
 
 
 Recolección de información mediante los instrumentos descritos 
 Participación en el proceso de investigación 
 Favorecimiento de procesos de discusión con los sujetos implicados. 
 
 
No se puede olvidar, que el trabajo de campo implica una revisión constante con el 
diseño de la investigación. El investigador debe estar pendiente del proceso y 
evaluar continuamente su desarrollo con relación a los objetivos pretendidos. Por 
último se incluyó la recolección de los datos a través de las entrevistas y la 
encuesta y la organización de la información, proceso que se llevó a cabo 
siguiendo el gráfico No. 7, en el cual se muestra el esquema de conversión de 
datos que registra el proceso de recogida, su transcripción, conversión, 
numeración y codificación, facilitando  el análisis de la información obtenida.  
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Gráfico No. 7. Conversión de datos a información. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Analítica 
 
 
El análisis de datos es una tarea necesaria, compleja e incluso oscura. Para 
Rodríguez (1996) se trata de un ―conjunto de manipulaciones, transformaciones, 
operaciones, reflexiones y comprobaciones realizadas a partir de los datos con el 
fin de extraer significado relevante en relación a un problema de investigación‖ 
(Rodríguez, 1996:56). Acercando a las tareas y actividades que se requieren en 
esta fase y que puede verse en la gráfica No. 8, donde se explicita la reducción de 
los datos, la disposición y transformación y la obtención y verificación de 
conclusiones, cada una de estas tareas está compuesta de una serie de 
actividades que se describen a continuación:  
 
  
1. Creardirectorio 
Grabar 
entrevistas 
2. Crear Macro 
Archivos Doc 
3. Transcribir 
Procesador 
detexto 
5. Convertirarchivos a: 
Archivo 
6. Numerararchivos 
ArchivoNum 
AT/AS/TI 
7. Codificar 
Imprimir Trabajo 
pantalla/ 
De datos “crudos” a datos numerados 
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Gráfico No. 8. Relación de tareas/actividades. 
 
 
 
 Informativa 
 
La última fase responde a la redacción de las conclusiones finales y la aportación 
de las nuevas perspectivas y líneas de futuro respecto a la investigación. Es 
importante, seguir algunas indicaciones para mejorar los aspectos de redacción: 
 
 Adaptar el estilo a la audiencia a la que se dirige el informe 
 Evitar sintaxis recargada 
 Prestar atención al vocabulario empleado 
 Tratar adecuadamente las citas 
 Incluir cuadros, esquemas, figuras que faciliten la comprensión. 
 
 
3.7. ANÁLISIS DE LOS DATOS 
 
 
En el contexto de la investigación cualitativa, se asume el análisis como un 
conjunto de operaciones empíricas conceptuales, mediante las cuales se 
construye y procesan los datos pertinentes del problema de estudio para ser 
interpretados. Mediante el análisis, la información aportada por las fuentes será 
categorizada, ordenada, clasificada, relacionado y reestructurada en función de los 
fines interpretativos del estudio, lo que permitirá la producción de un resumen 
lógico de las informaciones obtenidas. 
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Se utilizó, para efectos de ayuda en la organización e interpretación de los datos 
El Atlas/ti la cual es una ―herramienta informática cuyo objetivo es facilitar el 
análisis cualitativo de principalmente grandes volúmenes de datos textuales‖. 
(Justicia, 2003:02). Con esta herramienta se logró descubrir los fenómenos 
complejos que se encuentran ocultos en los datos cualitativos. Sin embargo, es 
necesario tener en cuenta que a lo largo del análisis de los datos se encontraron 
nuevas categorías de tipo inductivo que  entraron a ser parte del análisis, tal como 
se muestra en el gráfico No. 9. 
 
 
Gráfico No. 9. Categorías de análisis  deductivas–inductivas. 
 
Categorías deductivas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Categorías inductivas 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
 
 
Sistema experto y/o robots 
industriales v.s. motivación  
 
Sistema experto y/o robots 
industriales v.s.estrés 
 
Sistema experto y/o robots 
industriales v.s. capacitación  
 
 
 
 
 
 
 
Formación 
 
Desmotivación 
 
Planes de capacitación  
 
Crecimiento personal   
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3.8. TRIANGULACIÓN 
 
 
Caracterizada ―por la integración complementaria de distintos tipos de 
instrumentos y técnicas de recogida de información‖ (Tejada, 1997:101),la 
triangulación incrementará la cientificidad de los datos cualitativos del investigador 
y la credibilidad de sus afirmaciones. A partir de la clasificación de Barrios (1988) 
se tendrá  en cuenta los siguientes tipos de triangulación: 
 
 
 Triangulación de métodos o instrumentos. Se han definido diferentes técnicas 
e instrumentos con el objetivo de garantizar la recolección de información en 
las mejores y diversas condiciones y otorgar estabilidad y fortaleza a sus 
datos. Se presenta la aplicación de 2 instrumentos para comparar sus 
resultados y así, aumentar el grado de credibilidad. 
 
 
3.9. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 
 
 
En relación con la validez del instrumento, se sometieron a la realización de la 
prueba piloto y con el fin de obtener la fiabilidad del mismo se utilizó el grupo de la 
especialización en producción de la universidad Nacional de Colombia Sede 
Manizales y una empresa de la ciudad que no hacen parte del estudio, quienes 
respondieron el cuestionario y realizaron algunas observaciones que se tomaron 
en cuenta para la versión final del mismo. Los instrumentos utilizados para la 
recolección de la información fueron los siguientes:  
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ANÁLISIS DE LOS EFECTOS LABORALES POR EL USO DE TÉCNICAS  DE 
INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN GRANDES EMPRESAS DE MANIZALES: UN 
ENFOQUE ÉTICO 
 
 
La siguiente encuesta, busca conocer las diferentes técnicas de inteligencia 
artificial (sistemas expertos y/o robótica) implementadas en las grandes empresas 
de Manizales. Se garantiza la confidencialidad de la información suministrada. Por 
favor responda la encuesta con base en sus conocimientos y experiencias dentro 
de la empresa. 
 
 
 
Robótica: robots Industriales, manipulador multifuncional reprogramable con 
grados de libertad, capaz de maniobrar materias, piezas, herramientas o 
dispositivos especiales según trayectorias variables programadas para realizar 
tareas diversas. 
 
Sistemas expertos: sistema de cómputo que basado en los conocimientos 
iniciales, inducidos y aprendidos, emula  la habilidad de un experto para resolver 
problemas de un terreno particular, de aplicación o de toma de decisiones como 
un especialista humano. 
 
 
 
Cargo:___________________ Dependencia:____________   Antigüedad:_____ 
 
1. ¿Cuenta la empresa con sistemas expertos y/o robots industriales en los 
procesos de producción? 
2. Describa de manera breve la labor que realizan los sistemas expertos y/o 
robots industriales en la empresa 
3. ¿Conoce usted la antigüedad de los sistemas expertos y/o robots industria-
les implementados en la empresa? 
4. ¿Conoce si la empresa pretende implementar a mediano plazo técnicas de 
IA para los procesos de producción? 
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PERCEPCIÓN DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SOBRE 
MOTIVACIÓN, CAPACITACIÓN Y ESTRÉS CON RELACIÓN A ROBOTS 
INDUSTRIALES Y/O SISTEMAS EXPERTOS 
 
 
Esta encuesta busca conocer las opiniones sobre la introducción de sistemas 
expertos y/o robots industriales en las grandes empresas productoras de bienes 
de Manizales. La información consignada se usará sólo con fines académicos y 
científicos, por lo cual se garantiza confidencialidad. Por favor responda el 
cuestionario con base en sus conocimientos y experiencias dentro de la empresa. 
 
 
Cargo: _____________ Dependencia: __________________ Fecha: _________ 
 
 
Para cada afirmación señale con una X si está: Totalmente de acuerdo, De 
acuerdo, Indiferente, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo. 
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Por favor, escriba cualquier información adicional que usted considere podría 
aportar al desarrollo de la presente investigación: 
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1 ¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industria-
les   motiva a los trabajadores de la empresa? 
     
2 ¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industria-
les   desmotiva a los trabajadores de la empresa? 
     
3 ¿Considera que la empresa debe generar planes y estrategias de                    
motivación para contrarrestar los efectos negativos de la implementación 
de sistemas   expertos y/o robots industriales 
    
4 ¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o robots                   
industriales genera en los empleados de la empresa motivación para 
crecer       a nivel personal? 
    
5 ¿Ayudaría a generar ideas para hacer crecer la motivación con relación 
a          las técnicas de IA en los trabajadores de la empresa? 
     
6 ¿Considera que la empresa debe generar planes de capacitación para                  
la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales? 
    
7 ¿Usted le sugeriría o pediría capacitación en el manejo de técnicas de IA 
a          la empresa? 
     
8 ¿Cree que la capacitación en técnicas de IA genera en los trabajadores         
mejores niveles de motivación? 
     
9 ¿Considera que la implementación de una técnica de IA obliga a                              
los trabajadores de la empresa a capacitarse? 
   
10 ¿Propondría ideas a la empresa para potencializar los efectos positivos y      
disminuir los efectos negativos por medio de la capacitación con relación             
a las técnicas de IA? 
     
11 ¿Cree que le podría generar estrés a los trabajadores pensar que su 
puesto       de trabajo puede ser reemplazado por un sistema experto y/o 
robot industrial? 
     
12 ¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots indus-
triales en la empresa ha generado estrés en los trabajadores? 
     
13 ¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots indus-
triales en la empresa ha disminuido el estrés en los trabajadores? 
     
14 ¿Considera que la empresa genera planes y estrategias para contrarres-
tar          el estrés causado por la implementación de sistemas expertos 
y/o robots     industriales? 
     
15 ¿Propondría ideas para reducir los niveles de estrés generados por el 
uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la empresa? 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA 
FACULTAD DE ADMINISTRACIÓN 
Maestría en Administración 
 
ANÁLISIS DE LOS EFECTOS LABORALES POR EL USO DE TÉCNICAS  DE 
INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN GRANDES EMPRESAS DE MANIZALES: UN 
ENFOQUE ÉTICO 
 
Guía de entrevista 
Nombre o razón social. _______________________________________________ 
Fecha. ____________ 
 
 
Preguntas de motivación e IA 
 
 
1. ¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales 
motiva a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
¿Podría contarnos alguna experiencia? 
2. ¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales 
desmotiva a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
3. ¿La empresa genera planes y estrategias de motivación para contrarrestar 
los efectos negativos de la implementación de una técnica de IA? ¿Cuáles? 
4. ¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o robots 
industriales genera en los empleados de la empresa deseo de crecer a nivel 
personal? ¿Cómo? 
5. ¿Qué ideas cree usted se podrían implementar para generar más 
motivación en los empleados de la empresa con relación a los sistemas 
expertos y/o robots industriales?  
 
 
Preguntas de capacitación e IA 
 
 
1. ¿Genera la empresa planes de capacitación para la implementación de 
sistemas expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
2. ¿Sus trabajadores le han sugerido o pedido capacitación en el manejo de 
técnicas de IA? ¿Cuáles? 
3. ¿Cree usted que la capacitación en técnicas de IA genera en los 
trabajadores mejores niveles de motivación? ¿Por qué? 
4. ¿La implementación de una técnica de IA obliga a los trabajadores de la 
empresa a capacitarse? ¿Cómo? 
5. ¿Qué ideas propondría para potencializar los efectos positivos y disminuir 
los efectos negativos por medio de la capacitación con relación a las 
técnicas de IA? 
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Preguntas de estrés e IA 
 
 
1. ¿Cree que le genera estrés a los trabajadores pensar que su puesto puede 
ser reemplazado por un sistema experto y/o robot industrial? ¿Por qué? 
2. ¿Ha sentido que la incorporación en la empresa de sistemas expertos y/o 
robots industriales ha generado estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
3. ¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots 
industriales en la empresa ha disminuido el estrés en los trabajadores? 
¿Cómo? 
4. ¿La empresa genera planes y estrategias para contrarrestar el estrés 
causado por la implementación de sistemas expertos y/o robots 
industriales? ¿Cuáles? 
5. ¿Qué ideas cree serían convenientes para reducir los niveles de estrés 
generados por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la 
empresa? 
 
 
Estructurada la estrategia metodológica y puestos en consideración los 
instrumentos elaborados por parte de los expertos y realizada la prueba piloto, se 
procedió a recolectar la información, y a realizar el análisis respectivo de los datos 
obtenidos, dicho análisis se presenta a continuación.   
 
 
 
  
 
 
 
 
CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN  
 
 
Como resultado de un proceso de contextualización de la investigación, de la 
estructuración del referente teórico y la estrategia metodológica, se procede al 
análisis y discusión de los datos obtenidos, los cuales se divide en dos áreas. 
Primero las entrevistas realizadas a los jefes de talento humano y jefes de áreas 
tecnológicas de la empresa, se analizan a la luz de la técnica de IA -sistemas 
expertos- que ayudan a la toma de decisiones y que son más del tipo 
administrativo. Como segunda área, se analizan los datos obtenidos de las 
encuestas realizadas a los trabajadores operativos y que se dan a la luz de la 
técnica de IA –robots industriales- que ayudan y mejoran tanto en la calidad de los 
productos como en el aumento de la producción de los mismos, dicha discusión se 
presenta a continuación: 
 
 
4.1. SISTEMAS EXPERTOS Vs MOTIVACIÓN – DESMOTIVACIÓN 
 
 
Con relación a la motivación o desmotivación, a juicio de algunos de los de los 
jefes de talento humano entrevistados,  la inserción de sistemas expertos en las 
empresas objeto de estudio, genera retos a los trabajadores en cuanto a 
capacitación, la generación de un pensamiento distinto, nuevos sistemas de 
aprendizaje, la búsqueda de nuevos conocimientos y  la interacción con la 
tecnología:  
 
 
―…yo pienso que los reta, porque en el caso nuestro que es una empresa donde 
las personas tienen unos altos niveles de antigüedad, combinados con una 
formación media, pues ya hoy en día se ha ido incrementando el niveles de 
educación pero digamos que, en los últimos 15 años habido una exigencia para las 
personas de modernizarse, entonces considero que los sistemas han obligado a 
las personas a pensar a las personas de una forma distinta y de tener retos 
personales para poder interactuar con la tecnología…‖ (Anexo 1). 
 
 
Sin embargo para otro de los entrevistados la motivación producto de la inserción 
de sistemas expertos a la empresa, seria relativa, en el sentido de que a mayor 
nivel de robótica y expertos, se dejan cargos de personas al interior de la 
empresa, lo que genera desmotivación en el trabajador:  
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―…La generación de este tipo de instrumentos a nivel empresarial,  ha llevado a 
que se cancelen contratos laborales, lo cual en algún momento perjudica el 
adecuado desarrollo del trabajador y no encuentro una parte esencial así como 
para su motivación, motiva a la empresa porque va un complemento más de 
producción, al trabajador que está teniendo una mayor experticia profesional para 
el desarrollo de sus habilidades puede entrar a motivador, pero al grueso como tal, 
le crea un poquito de incertidumbre por que ve peligrar en algo su estabilidad 
laboral…‖ (Anexo 2). 
 
 
…Una experiencia es hace 6, 7 años, en la empresa, en la parte de envasados 
había aproximadamente entre 120 y 130 personas laborando en envasados, 
cuando se compraron unas máquinas italianas de envasados, la gran mayoría de 
estas personas salieron de la empresa, porque ya las máquinas directamente 
hacían el proceso de selección de envase, de lavado de envase, de etiquetado, de 
colocada de tapa, entonces se desplazó la mano de obra de tipo humano, se 
desplazó y entro a trabajar directamente estas máquinas… (Anexo 2). 
 
 
Sin embargo para otros de los entrevistados la motivación con la implementación 
de sistemas expertos, depende netamente de la persona, de su perfil y de su 
interés por crecer en la empresa:  
 
 
…esa motivación depende netamente de la persona, del perfil de la persona, así 
como uno encuentra personas que se motivan y que le interesan las cosas 
nuevas, les gusta aprender y preguntan todo, por qué y cómo están funcionando, 
también hay personas que solo vienen se puede decir, se conforman con el equipo 
que le están entregando, donde están trabajando, se enfocan netamente a lo que 
tiene que hacer a los que se les dice que tienen que hacer, otras personas, van 
más allá y comienzan a investigar y preguntan cada vez mas de cómo funciona el 
equipo y porque, incluso dan sugerencias, que debería tener y como debería ser el 
equipo, por ejemplo… (Anexo 4). 
 
 
A juicio de uno de los entrevistados el problema de la desmotivación del trabajador 
a partir de la inserción de sistemas expertos, radica en la falta de interés por la 
capacitación ya que:  
 
 
…los trabajadores que se quedan con los conocimientos básicos y a una empresa 
llega un sistema experto o un robot y estos trabajadores no se capacitan tienden 
hacer desplazados, por lo tanto es importante una capacitación continua en las 
nuevas tecnologías lo nuevo que llega a cada empresa…(Anexo 5). 
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Con relación a la desmotivación generada en el trabajador por la inserción de 
sistemas expertos en la empresa, algunos de los entrevistados consideran, que 
este es un problema más personal que tecnológico, que obedece a aspectos de 
índole individual, lo que requiere de experticia y experiencia en el trabajador:  
 
 
… Yo pienso que eso es más de la percepción que tenga la persona frente a la 
tecnología, o sea el que quiera ver en todo un problema obviamente se va a 
desmotivar, yo creo que eso obedece mucho a las condiciones individuales de 
cada uno los trabajadores, creería que finalmente las personas tienen es que 
adaptarse, cierto, y la organización es responsable de generar las condiciones 
para que las personas se puedan adaptar… (Anexo 1). 
 
 
…No es que, desmotiva a un grueso, que no tenga suficiente experticia, ni que 
tiene la suficiente experiencia en el manejo tecnificado en cuanto al nivel de 
conocimiento, a los que no tienen todo ese proceso ni tienen una estabilidad ni 
tienen el bagaje en su área, pues les crea temores y miedo porque junto como 
paso con otros trabajadores en otro tiempo, pueden perder sus lugares de 
trabajo… (Anexo 2). 
 
 
A juicio de otro de los entrevistados la desmotivación por la inserción de sistemas 
expertos se contrarresta en la empresa, en la medida que los trabajadores posean 
un buen nivel de formación:  
 
 
…Tendría que ser que sintieran temor de que sea desplazado de su cargo por la 
máquina, pero también por el nivel de formación que tiene la mayoría de los 
trabajadores de la empresa que estamos arriba de un 80% son tecnólogos, 
muchos de ellos tienen dos tecnologías y muchos ya son ingenieros, pienso que 
su mirada frente a todo este tipo de técnicas de inteligencia artificial es muy 
positiva y la inquietud por conocer todo lo que se está desarrollando también los 
invita a estar estudiando de forma permanente… (Anexo 3). 
 
 
Con relación a la desmotivación del trabajador, otro de los entrevistados considera 
que este depende del nivel del trabajador (obrero, técnico, tecnólogo, profesional), 
ya que muchas veces se parte de considerar que la maquina desplaza la mano de 
obra, por lo que se requiere de parte del trabajador de procesos de adaptación:  
 
 
…Siendo consecuente con la primera pregunta, en principio si los desmotiva 
desde mi punto de vista, porque hay varios puntos de vista que se pueden ver ahí, 
el trabajador raso obrero puede pensar que un robot puede quitarle su trabajo o 
también puede pensar que el sistema experto va a estar encima de él si se puede 
decir, haciéndole cumplir unas metas de producción con unos tiempos que están 
106              Análisis de los Efectos Laborales por el Uso de Técnicas de Inteligencia Artificial en  
            Empresas Grandes de Manizales: Un Enfoque Ético 
            
estipulados, etc. Entonces en principio creo que si los podría desmotivar, pero la 
experiencia que hemos tenido en las empresas del grupo, con el tiempo los 
trabajadores empiezan a acoplarse a esa nueva metodología de trabajo y la 
realidad es que el que no se acople a esta nueva metodología pues no solo aquí 
sino en cualquier empresa tendera a salir de la organización… (Anexo 5). 
 
 
…El temor de ser desplazados por estos equipos creo que es circunstancial, si 
estos trabajadores no se capacitan en el manejo de las nuevas máquinas, podrán 
ir pasando al banquillo de posibles candidatos a salir, pero nuestros trabajadores 
están cada día aprendiendo más y aportando más al proceso para que no sean 
víctimas de estas máquinas. La desmotivación se puede dar por el rezago de no 
querer capacitarse y no seguir aprendiendo… (Anexo 6). 
 
 
4.2. SISTEMAS EXPERTOS Vs ESTRÉS 
 
 
Para algunos de los entrevistados la inserción de sistemas expertos en la empresa 
genera estrés en los trabajadores, en la medida que estos ven como son 
reemplazados unos puestos de trabajo por otros y como sus capacidades 
personales les impiden adaptarse a la nueva dinámica de la empresa:  
 
 
…Yo creo que sí, de hecho aquí se tenía y se reemplazaron unos puestos de 
trabajo por otros, en el sentido de que el contenido era definitivamente distinto y 
género, me imagino yo que de debió haber generado estrés pues en aquellas 
personas, y definitivamente el que no se adaptó a la tecnología ya no está, porque 
en la medida en que se fueron digamos que mejorando esas condiciones de 
trabajo y de productividad para la empresa, pues una realidad es que si, digamos 
que hubo una época en que se perdieron si uno lo puede llamar en términos 
cuantitativos, se perdieron unos puestos de trabajo…(Anexo 1). 
 
 
Otro de los entrevistados considera que la inserción de sistemas expertos en la 
empresa no genera ningún tipo de estrés en el trabajador, debido a que las 
condiciones de la empresa permiten la adaptación del trabajador a  las nuevas 
condiciones tecnológicas, por lo que el estrés generado en el trabajador tiene 
otros orígenes, sin embargo el estrés posee una relación con el nivel de formación 
del trabajador y su grado de adaptación tecnológica: 
 
  
…Yo pienso pues que lo mismo que decía, pues, o sea, seguramente en su 
momento si, pero hoy en día la gente trabaja en unas excelentes condiciones de 
seguridad y en salud ocupacional y de confort pues, en los oficios que es un tema 
inagotable pues para esta empresa, porque se centra mucho en ese sentido y 
realmente pues no hemos percibido pues a mí no me ha tocado, percibir pues 
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como esa percepción de la gente. El estrés que se ha detectado se ha dado por 
factores externos a ella y no por el proceso que ha afectado… (Anexo 1). 
 
 
…Sí, claro eso es muy claro, nuevamente, como decía, depende mucho del perfil del 
trabajador, si es un perfil de obrero, en el que este robot va a empezar a manejar la 
producción a mover una pieza, a transformar una pieza y estos obreros son los que 
hacen esto, entonces el estrés es muy grande, muy diferente es cuando el perfil de la 
persona es el del técnico electrónico o el técnico mecánico que por el contrario le va a 
dar una satisfacción, porque sabe ese sistema experto o ese robot él lo va a empezar 
a manipular, lo van a capacitar y en cierta medida si recibe una capacitación para 
manejar ese robot y él es que sabe hacer eso y empieza a conocer el sistema muy 
bien, por el contrario va a tener es una satisfacción y va a sentirse más seguro en la 
organización… (Anexo 5). 
 
 
4.3. SISTEMAS EXPERTOS Vs CAPACITACIÓN 
 
 
Con relación a la capacitación generada en la empresa a partir de los sistemas 
expertos, la gran mayoría de los entrevistados considera que dicha capacitación 
es parte de los procesos que requiere la empresa como una forma de articular al 
trabajador con la tecnología:  
 
 
…Digamos que en todo proyecto está considerada la capacitación como un 
momento del proyecto, la razón, pues básicamente porque pues si las personas 
son las que van a interactuar con la tecnología, pues tienen que conocerla, tienen 
que entender cuáles son los cambios que van a tener en su quehacer a raíz de la 
implementación de sistemas y con el fin de poder lograr el propósito del sistema 
como tal, o sea, si las personas no están comprometidas, y si las personas no 
conocen pues van a entorpecer y no se va lograr el objetivo pues inicial que se 
tenía con la tecnología o con el sistemas que se implemente… (Anexo 1). 
 
 
Para otros entrevistados la capacitación parte de las necesidades de los 
trabajadores, por lo que se requiere de planes anuales:  
 
 
…Partiendo de las necesidades que se estén teniendo en cada área, la empresa 
hace un plan de acción anual, ejemplo, en los últimos 3 años, se implementó 
computarizar todo lo que era el proceso de destilación y fermentación de la 
empresa, entonces todos los destiladores, todos los fermentadores recibieron 
capacitación en diferentes instituciones que les servían como punto de apoyo para 
saber utilizar más adecuadamente estos equipos robóticos nuevos… (Anexo 2). 
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Para otro de los entrevistados la capacitación en la empresa en sistemas expertos, 
se genera luego de la incorporación de la nueva tecnología y se realiza en el 
manejo de la misma, siendo realizada por la empresa que suministra los equipos, 
se trata de unos procesos de capacitación que busca el manejo, conocimiento y 
operación de los mismos. 
 
 
…Si, cuando se han incorporado máquinas, pues hemos tenido toda la 
capacitación por parte de las firmas que las han suministrado y todo el 
acompañamiento necesario para que la gente aprenda y las opere muy bien… 
(Anexo 3). 
 
 
…Como tal un plan de capacitación para la implementación de estos equipos  no 
se hace, lo que se hace es una capacitación netamente del equipo que se le 
entrega al operario o a los operarios que van a estar a cargo de ese proceso, se 
les enseña el manejo el funcionamiento del equipo y se les entrega un manual 
para seguir en cuanto a funcionamiento, posibles problemas que puedan tener, ya 
de ahí para adelante tienen que llamar a la persona encargada o adecuada, en 
este caso a mí… (Anexo 4). 
 
 
Los procesos de capacitación a juicio de otro de los entrevistados, se genera a 
partir de la nueva adquisición tecnológica y de la selección de personal en la 
empresa:  
 
 
…Sí, Claro siempre que se va a montar un sistema experto algún nuevo software, 
sistema, maquina con PLC, con robots, se genera una capacitación, la capacitación 
como es, se seleccionan una o dos personas que tienen un cargo estratégico en esta 
nueva implementación y se les da una capacitación de un perfil más alto y luego estas 
dos personas lo que hacen es difundir esa capacitación hacia sus colaboradores, 
entonces muchas veces una persona se puede enviar para Medellín, se queda 15 
días, 20 días en la capacitación y luego viene y distribuye esa información o 
conocimiento hacia el personal de la compañía. Esos serían los planes de 
capacitación como se manejan en las empresas del grupo. Pero siempre, siempre que 
se implementa un sistema experto o algo, siempre hay una capacitación… (Anexo 5). 
 
 
A continuación, se muestran los resultados obtenidos de las encuestas 
realizadas a los 80 empleados de las empresas participantes en la 
investigación, se analizan desde la luz de los robots industriales, pues son 
ellos los operativos quienes los manejan y se han visto afectados tanto positiva 
como negativamente con la implementación y uso de ellos en las empresas. 
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4.4. ROBOTS INDUSTRIALES VS MOTIVACIÓN – DESMOTIVACIÓN 
 
 
Teniendo como referencia los objetivos planteados en el proceso investigativo 
como son  Analizar los efectos laborales – motivación, capacitación y estrés – 
presentados por el  uso de la robótica– en las grandes empresas productoras de 
bienes de la ciudad de Manizales, se presenta a  continuación los resultados del 
estudio. El análisis de la información que se presenta a continuación se esboza en 
función de las categorías de análisis, realizándose primero una presentación de 
resultados, luego un análisis de la información y por ultimo una interpretación de la 
información obtenida a partir de las encuestas a trabajadores de las empresas 
participantes del estudio.  
 
 
Como se puede observar en la estrategia metodológica del estudio, la muestra fue 
seleccionada a partir del cumplimiento de algunos criterios preestablecidos por el 
investigador.  El análisis de la información obtenida a  partir de las encuestas, 
permite mostrar cómo la implementación de robots industriales a juicio de los 
encuestados genera tanto efectos positivos como negativos. Uno de los efectos 
generados tiene que ver con la cancelación de contratos laborales y el reemplazo 
del ser humano por la máquina, lo que lleva a la desmotivación laboral por parte 
del empleado y a una motivación por parte de las directivas de la empresa, en la 
medida que ven en el robot industrial un complemento más de producción. 
 
 
Lo anterior coincide con las apreciaciones de 80 trabajadores encuestados, 
quienes en un 33.7% que equivalen a 27 trabajadores manifiestan estar totalmente 
de acuerdo con lo anteriormente expuesto y en un 52.5% que equivalen a 42 
trabajadores manifiestan estar de acuerdo. Sólo un 3.7% de los encuestados 
manifestó estar en desacuerdo, tal como se pueden observar los datos en la tabla 
No. 11 y en el gráfico No. 10.  
 
 
Tabla No. 11. ¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots 
industriales motiva a los trabajadores de la empresa? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  27 33.7 
De acuerdo  42 52.5 
Indiferente  6 7.5 
En desacuerdo  3 3.7 
Totalmente en desacuerdo  2 2.5 
Total  80 100 
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Gráfico No. 10. ¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots 
industriales motiva a los trabajadores de la empresa? 
 
 
 
Sin embargo para algunos de los encuestados la implementación de robots 
industriales se convierte en un reto para el trabajador, en la medida que lo obliga a 
capacitarse, de allí que la motivación/desmotivación dependa del grado de 
formación, de su compromiso personal y del grado de adaptación a los nuevos 
retos tecnológicos.  
 
 
Lo anterior coincide con lo expuesto por (Maslow, 1991:19) quien afirma ―que  
desde  la Teoría de la Jerarquía de las Necesidades, la motivación humana se 
basa en la voluntad de satisfacer sus necesidades (fuerza interna), identificando 
una jerarquía de cinco necesidades, desde las necesidades fisiológicas básicas 
hasta las necesidades más altas de realización personal. Las cinco necesidades 
son necesidades fisiológicas, necesidades de seguridad, necesidades de perti-
nencia, necesidades de estima y necesidades de autorrealización‖. 
 
 
Desde esta perspectiva, se reconoce en algunos casos que la implementación de 
robots industriales desmotiva en principio, en la medida que el trabajador puede 
pensar que la máquina puede quitarle el trabajo, puede estar por encima de él 
haciéndole cumplir unas metas de producción, en unos tiempos estipulados, lo 
que obliga al trabajador a acoplarse a la nueva tecnología o a salir de la 
organización.  
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Lo anterior coincide con López Mas quien plantea que ―Desde la teoría de las ne-
cesidades, una persona está motivada cuando todavía no ha alcanzado ciertos 
grados de satisfacción en su vida. Una necesidad satisfecha no es motivadora. 
Esta teoría se refiere a aquello que necesitan o requieren las personas para llevar 
vidas gratificantes, en particular con relación a su trabajo…‖ (2005:3). 
 
 
En su artículo Una vez más: ¿Cómo se motiva a los empleados? plantea que ―la 
psicología de la motivación es tremendamente compleja y reconoce que lo desci-
frado con un cierto grado de seguridad es realmente poco, que existe una enorme 
desproporción entre conocimiento y especulación, requiriéndose ideas que han 
sido puestas a prueba en numerosas empresas y otras organizaciones‖ Herzberg 
(1967:76). Y agrega que la motivación se genera por la búsqueda de una satisfac-
ción óptima de ciertas necesidades, las que producen satisfacción laboral.  
 
 
A juicio de algunos encuestados, la implementación de robots industriales 
desmotiva sólo al trabajador que no posee suficiente experticia en el manejo 
tecnificado o un buen nivel de conocimiento, generando temores y miedos a la 
pérdida del trabajo, lo que estaría asociado a la percepción que el trabajador tiene 
frente a la tecnología.  
 
 
De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a 80 trabajadores de las 
empresas objeto de estudio y como se evidencia en la tabla No. 12 y en el gráfico 
No. 11, denominado desmotivación en los trabajadores, un 57% que equivalen a 
46 de ellos,  manifiestan estar en desacuerdo al considerar que la implementación 
de robots industriales desmotiva a los trabajadores, sólo un 11% de dichos 
trabajadores, correspondiente a 9 del total de los encuestados manifiesta estar de 
acuerdo en que la implementación de robots industriales desmotiva a los 
trabajadores. 
 
 
Tabla No. 12. ¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots 
industriales desmotiva a los trabajadores de la empresa? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  2 3 
De acuerdo  9 11 
Indiferente  8 10 
En desacuerdo  46 57 
Totalmente en 
desacuerdo  
15 19 
Total  80 100 
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Gráfico No. 11. ¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots 
industriales desmotiva a los trabajadores de la empresa? 
 
 
 
 
De acuerdo a la información recolectada y teniendo en cuenta lo anteriormente 
expuesto, las empresas objeto de estudio generan planes y estrategias al interior 
de la organización a fin de mitigar los efectos negativos que conlleva la 
implementación de robots industriales; dichos planes y estrategias están 
relacionadas con el manejo y uso de los equipos nuevos, el respaldo educativo a 
los procesos de formación universitaria, el fortalecimiento de los procesos de 
capacitación desde la oficina de talento humano de cada una de las empresas 
objeto de estudio, en temas como la motivación, trabajo en grupo y liderazgo. 
 
 
En la tabla No. 13, se evidencian los resultados de las encuestas realizadas a los 
trabajadores de las empresas, así mismo se muestra en la gráfica No. 12 se 
evidencia la percepción de los resultados, que se analizaran seguidamente. 
 
 
Tabla No. 13. ¿Considera que la empresa debe generar planes y estrategias 
de motivación para contrarrestar los efectos negativos de la implementación 
de sistemas expertos y/o robots industriales? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  42 53 
De acuerdo  31 39 
Indiferente  5 6 
En desacuerdo  2 2 
Totalmente en desacuerdo  0 0 
Total  80 100 
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Gráfico No. 12. ¿Considera que la empresa debe generar planes y estrategias 
de motivación para contrarrestar los efectos negativos de la implementación 
de sistemas expertos y/o robots industriales? 
 
 
 
 
Para 42 de los trabajadores encuestados, que equivale a 53% del total, la 
empresa debe generar planes y estrategias de motivación para contrarrestar los 
efectos negativos de la implementación de robots industriales.  
 
 
A juicio de los entrevistados la incorporación de robots industriales en la empresa 
ha generado en la mayoría de los trabajadores un deseo de crecer a nivel 
personal, deseo por superarse y deseo por aprender.  
 
 
A juicio de los entrevistados, la generación de motivación en la empresa debe 
partir inicialmente del reconocimiento de las potencialidades del trabajador en 
cada una de sus áreas de trabajo y de su rendimiento social y laboral, siendo 
necesario determinar cómo se encuentra el clima laboral de la empresa, cómo 
están los factores psicosociales de riesgo, las competencias básicas, los estilos de 
vida y desde allí consolidar al trabajador en su puesto de trabajo.   Desde esta 
perspectiva y a juicio de los entrevistados, la educación y la capacitación serán la 
clave para la generación de motivación en el trabajador y la incorporación de 
nuevas tecnologías, lo que facilitaría el aporte del trabajador a los desarrollos de 
operación de los procesos o su mejora en la organización.  
 
 
Lo anterior coincide con Robbins (2008:168) cuando argumenta que mucha gente 
percibe la motivación como una característica personal, o sea que algunas perso-
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nas la tienen y otras no, ya que algunos gerentes etiquetan a los empleados que 
parecen carecer de motivación como perezosos. 
 
 
Analizadas las encuestas realizadas a 80 trabajadores de las empresas objeto de 
estudio de la presente investigación, el 45% correspondiente a 36 de los 
encuestados manifiestan estar totalmente de acuerdo que la incorporación de 
robots industriales en la empresa ha generado en la mayoría de los trabajadores 
un deseo de crecer a nivel personal, lo que coincide con lo manifestado por los 
entrevistados. Sólo un 5% de los encuestados equivalente a 4 trabajadores 
manifiesta estar en desacuerdo.  Para mayor comprensión en la tabla No. 14 y 
gráfico No. 13, se muestran los resultados en forma clara. 
 
 
Tabla No. 14. ¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o 
robots industriales generara en los empleados de la empresa motivación 
para crecer a nivel personal? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  36 45 
De acuerdo  32 40 
Indiferente  8 10 
En desacuerdo  4 5 
Totalmente en 
desacuerdo  
0 0 
Total  80 100 
 
 
 
Gráfico No. 13. ¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o 
robots industriales generara en los empleados de la empresa motivación 
para crecer a nivel personal? 
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4.5. ROBOTS INDUSTRIALES Vs ESTRÉS 
 
 
A juicio de los entrevistados, a los trabajadores de las empresas objeto de estudio 
les genera estrés el pensar que su puesto de trabajo puede ser reemplazado por 
un robot industrial.  
 
 
De acuerdo a las encuestas realizadas a 80 de los trabajadores de las empresas 
objeto de estudio, el 32.5% de ellos, correspondiente a 26 de los encuestados, 
manifiestan estar de acuerdo en la generación de estrés al trabajador al pensar 
que su puesto de trabajo puede ser reemplazado por un robot industrial, sólo un 
20% correspondiente a 16 del total de los encuestados, manifiestan estar en 
desacuerdo, tal como se en la tabla No. 15 y gráfico No. 14. 
 
 
Tabla No. 15. ¿Cree que le podría generar stress a los trabajadores pensar 
que su puesto de trabajo puede ser reemplazado por un sistema experto y/o 
robot industrial? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  14 17.5 
De acuerdo  26 32.5 
Indiferente  17 21.2 
En desacuerdo  16 20 
Totalmente en desacuerdo  7 8.7 
Total  80 100 
 
 
Gráfico No. 14. ¿Cree que le podría generar stress a los trabajadores pensar 
que su puesto de trabajo puede ser reemplazado por un sistema experto y/o 
robot industrial? 
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Sin embargo algunos de los encuestados consideran que el trabajador de estas 
empresas poseen una carga de estrés producto de su carga laboral, de sus 
responsabilidades en cuanto a la producción por lo que deben responder, de allí 
que consideren que el aumento o  disminución del estrés no se genere por la 
presencia en la empresa de un robot industrial.  
 
 
A juicio de Davis K y Newstrom J. (2003), el agotamiento es hoy en día un proble-
ma grave en las empresas, los empleados de todos los niveles se sienten estresa-
dos, inseguros, malentendidos, subvaluados y enajenados, lo que suele ocurrir a 
menudo por la presión que empieza a acumularse, y que causa tensión, con lo 
cual se tiene efectos adversos en emociones, procesos intelectuales y estado físi-
co del sujeto. 
 
 
Algunos de los encuestados consideran que la presencia de un robot industrial ha 
generado en los trabajadores una mejora en las condiciones de vida laboral y de 
salud, mejora en lo que respecta a la salud ocupacional, disminución de riesgos 
laborales y profesionales y un cambio en el uso de la fuerza bruta por la fuerza 
mental, como capacidad de pensar y solucionar problemas de los procesos, 
aportando al desarrollo y diseño de nuevos procesos; la implementación de robots 
industriales, ha traído para la empresa un gran beneficio como es el aumento de la 
producción.   
 
 
Lo anterior no coincide con lo manifestado por los trabajadores encuestados, 
quienes en su gran mayoría han sentido que la incorporación de robots 
industriales en la empresa ha generado estrés en los trabajadores; 23 de los 
encuestados que corresponden a un 28.7% manifiestan estar de acuerdo con la 
anterior apreciación, tal como se evidencia en la tabla No. 16 y gráfico No. 15. 
 
 
Tabla No. 16. ¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o 
robots industriales en la empresa ha generado estrés en los trabajadores? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  5 6.2 
De acuerdo  23 28.7 
Indiferente  21 26.2 
En desacuerdo  21 26.2 
Totalmente en 
desacuerdo  
10 12.5 
Total  80 100 
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Gráfico No. 15. ¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o 
robots industriales en la empresa ha generado estrés en los trabajadores? 
 
 
 
 
Para contrarrestar a la pregunta anterior, se les pregunto a los entrevistados si ha 
sentido que la incorporación de robots industriales en la empresa ha disminuido el 
estrés, dando como resultados y de mayor relevancia el hecho que les es 
indiferente con un 40% para un numero de entrevistados de 32, siguiendo en que 
si se ha sentido una disminución en el estrés con un 29% estando de acuerdo 23 
de los 80 encuestado, así mismo 8 para un porcentaje de 10% dice estar 
totalmente de acuerdo con que se ha disminuido el estrés por la incorporación de 
esta técnica. Solo 10 de los 80 encuestados considera estar en desacuerdo par a 
un 13% y solo 7 para un 9% dicen estar en total desacuerdo en que se ha 
disminuido el estrés por la incorporación de esta técnica en la empresa. Como lo 
muestra la tabla No. 17 y grafico No. 16. 
 
 
 
Tabla No. 17. ¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o 
robots industriales en la empresa ha disminuido el estrés en los 
trabajadores? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  8 10 
De acuerdo  23 29 
Indiferente  32 40 
En desacuerdo  10 13 
Totalmente en desacuerdo  7 9 
Total  80 100 
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Grafico No. 16. ¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o 
robots industriales en la empresa ha disminuido el estrés en los 
trabajadores? 
 
 
 
Como ideas para reducir los niveles de estrés laboral generados por el uso de 
robots industriales, los entrevistados destacan la comunicación y transparencia en 
la información que se le suministra al trabajador, en la medida que permite bajar 
los niveles de incertidumbre que es lo que genera estrés. Para alguno de los 
encuestados la capacitación y formación del trabajador sigue siendo un elemento 
esencial para la reducción del estrés, ya que posibilita un mayor nivel de 
manipulación de los equipos por parte de los operarios.  
 
 
De un total de 80 trabajadores encuestados en las empresas objeto de estudio, 33 
de ellos, correspondientes al 41.2%, manifiestan estar de acuerdo  a generar ideas 
para hacer crecer la motivación con relación a las técnicas de Inteligencia Artificial, 
en los trabajadores de la empresa, lo que significa que existe un potencial muy 
importante en los trabajadores como dinamizadores de los procesos en la 
organización, tal como se identifica en la tabla No. 18 y gráfico No. 17.  
 
 
Tabla No. 18. ¿Ayudaría a generar ideas para hacer crecer la motivación con 
relación a las técnicas de IA en los trabajadores de la empresa? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  33 41.2 
De acuerdo  42 52.5 
Indiferente  2 2.5 
En desacuerdo  3 3.7 
Totalmente en desacuerdo  0 0 
Total  80 100 
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Gráfico No. 17. ¿Ayudaría a generar ideas para hacer crecer la motivación 
con relación a las técnicas de IA en los trabajadores de la empresa? 
 
 
 
 
Se destaca a lo largo de algunas entrevistas la necesidad de conocer el clima 
laboral a partir de realizar encuestas o evaluaciones que determinen qué tanto los 
trabajadores se están viendo afectados por la implementación de robots 
industriales en la empresa, lo que permitiría trazar planes de capacitación más 
coherentes y tener unos balances de formación y medición. 
 
 
Se presenta a continuación los datos sobre si la empresa genera planes y 
estrategias para contrarrestar el estrés causado por la implementación de robots 
industriales, contando con 37 de los 80 encuestados con un 46% que se 
encuentran de acuerdo, solo un 3% correspondiente a 2 encuestados que están 
totalmente de acuerdo, seguido de un 20% que son 16 encuestados a los cuales 
les es indiferente si la empresa genera o no planes y estrategias para 
contrarrestar el estrés causado por la implementación de robots industriales, 22 
de los 80 encuestados, correspondiente al 28% de encuentran en desacuerdo y 
solo 3 correspondiente a 4% dicen estar totalmente en desacuerdo. Como lo 
señala la tabla 19 y gráfico No. 18. 
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Tabla No. 19. ¿Considera que la empresa genera planes y estrategias para 
contrarrestar el estrés causado por la implementación de sistemas expertos 
y/o robots industriales? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  2 3 
De acuerdo  37 46 
Indiferente  16 20 
En desacuerdo  22 28 
Totalmente en desacuerdo  3 4 
Total  80 100 
 
 
Gráfico No. 18. ¿Considera que la empresa genera planes y estrategias para 
contrarrestar el estrés causado por la implementación de sistemas expertos 
y/o robots industriales? 
 
 
 
 
Como última pregunta en lo relacionado a robots industriales v.s. estrés tenemos 
los siguientes datos que serán mostrados en la tabla No. 20 y gráfico No. 19. 
 
 
Tabla No. 20. ¿Propondría ideas para reducir los niveles de estrés generados 
por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la empresa? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  7 9 
De acuerdo  63 79 
Indiferente  7 9 
En desacuerdo  2 3 
Totalmente en desacuerdo  1 1 
Total  80 100 
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Gráfico No. 19. ¿Propondría ideas para reducir los niveles de estrés 
generados por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la 
empresa? 
 
 
 
 
Describiendo los resultados obtenidos, se observa que un total de 63 de los 80 
encuestados que conforman el 79% se encuentran de acuerdo en proponer ideas 
para reducir los niveles de estrés generados por el uso de robots industriales en la 
empresa, un 9% correspondiente a 7 encuestados se encuentran totalmente de 
acuerdo, un 9% correspondiente a 7 encuestados les parece indiferente proponer 
ideas para la reducción de los niveles de estrés, 2 de los 80 encuestados 
correspondiente a un 3%, los cuales se encuentran en desacuerdo y por ultimo 1 
encuestado, correspondiente a un 1% que está totalmente en desacuerdo. 
 
 
Se encuentra la disposición de todas las personas encuestadas en que se debe 
tomar parte en la construcción de los mejoramientos que la empresa desea 
brindar a sus trabajadores, orientando y sacando adelante planes tanto de 
reducción de niveles de estrés y la mejora en la calidad de vida de las personas 
que laboran en las empresas que tienen esta conciencia de trabajo ético y 
responsable. No dejando de lado la comunicación como medio de confianza de 
las directivas hacia los trabajadores. 
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4.6. ROBOTS INDUSTRIALES Vs CAPACITACIÓN 
 
 
A juicio de los encuestados la implementación de robots industriales en la 
empresa, lleva a la implementación de procesos dirigidos, a la manipulación de los 
equipos en lo referente a su uso y su funcionamiento, así como del mantenimiento 
y reparaciones que estas máquinas pueden tener a futuro. 
 
 
Los procesos de capacitación son tanto por parte de la empresa como de los 
mismos trabajadores,  como lo muestra la tabla No. 21 y el gráfico No. 20. Estando 
totalmente de acuerdo 36 de los 80 encuestados para un 45%, seguido de 40 
personas que se encuentran de acuerdo con un 50% y por ultimo solo un 5% para 
4 personas que les es indiferente la obligación de capacitarse a la hora de 
implementar una técnica de IA dentro de las empresas. Como se presenta en la 
tabla No. 21 y en el gráfico No. 20. 
 
 
Tabla No. 21. ¿Considera que la implementación de una técnica de IA obliga 
a los trabajadores de la empresa a capacitarse? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  36 45 
De acuerdo  40 50 
Indiferente  4 5 
En desacuerdo  0 0 
Totalmente en desacuerdo  0 0 
Total  80 100 
 
 
Gráfico No. 20. ¿Considera que la implementación de una técnica de IA 
obliga a los trabajadores de la empresa a capacitarse? 
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Las encuestas coinciden en afirmar que los trabajadores están obligados a 
capacitarse, para no desactualizarse y ser los potenciales trabajadores a 
abandonar la empresa. 
 
 
Los procesos de capacitación en cuanto a uso y conocimiento de los equipos, es 
brindado en algunas ocasiones por la empresa u organización suministradora de 
la tecnología, quienes brindan una formación a los trabajadores en cuanto al 
manejo, uso o mantenimiento de los equipos.  
 
 
Los procesos de capacitación y formación en cuanto a uso, manejo o 
mantenimiento se realiza a partir de una selección de trabajadores con cargos 
estratégicos, quienes tienen la obligación de replicar lo aprendido en la empresa. 
Desde esta perspectiva, la implementación de robots industriales, a juicio de los 
encuestados obliga a los trabajadores a capacitarse no sólo en el manejo y uso de 
los equipos, sino en lo referente a la formación profesional, lo que facilita a los 
trabajadores una mayor interacción tecnológica y la adquisición de unas 
competencias mínimas que les posibiliten la vida laboral en la empresa.  
 
 
Como lo muestran los siguientes datos, los trabajadores están interesados en 
tener un mayor conocimiento acerca de robots industriales que se incorporan a la 
empresa. Observando la tabla No. 22 y gráfico No. 21, se identifica que para 38 
personas siendo el 48% de los encuestados, se encuentran de acuerdo y un 46% 
correspondiente a 37 personas se encuentran totalmente de acuerdo con que 
sugerirían capacitación en el manejo de robots industriales, por su parte solo un 
3% formado por 3 personas se encuentran en desacuerdo y para un 4% 
correspondiente a 3 personas les es indiferente. 
 
 
Tabla No. 22. ¿Usted le sugeriría o pediría capacitación en el manejo de 
técnicas de IA a la empresa? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  37 46 
De acuerdo  38 48 
Indiferente  3 4 
En desacuerdo  2 3 
Totalmente en 
desacuerdo  
0 0 
Total  80 100 
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Gráfico No. 21. ¿Usted le sugeriría o pediría capacitación en el manejo de 
técnicas de IA a la empresa? 
 
 
 
 
Apoyando la tabla No. 23 y grafico No. 22, se agrega los datos de la pregunta si 
propondría ideas a la empresa para potencializar los efectos positivos y disminuir 
los efectos negativos por medio de la capacitación con relación a los robots 
industriales. Siendo notable la participación de los trabajadores para la generación 
de ideas, teniendo un 52% que se encuentran de acuerdo con 42 trabajadores, 
seguidos de un 40% para 32 trabajadores de los 80 encuestados, teniendo solo 5 
trabajadores que les es indiferente con un 6,25% y por último en desacuerdo solo 
una persona que equivale al 1,25% de los trabajadores encuestados. 
 
 
Tabla No. 23. ¿Propondría ideas a la empresa para potencializar los efectos 
positivos y disminuir los efectos negativos por medio de la capacitación con 
relación a las técnicas de IA? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  32 40 
De acuerdo  42 52 
Indiferente  5 6,25 
En desacuerdo  1 1,25 
Totalmente en desacuerdo  0 0 
Total  80 100 
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Gráfico No. 22.  ¿Propondría ideas a la empresa para potencializar los 
efectos positivos y disminuir los efectos negativos por medio de la 
capacitación con relación a las técnicas de IA? 
 
 
 
 
Los procesos de formación, a juicio de los encuestados, permite trascender la 
asimilación mecánica, logrando el trabajador una mayor interiorización de lo 
aprendido, ya que se trata de equipos complejos que en algunas ocasiones 
requieren de programación, de allí que no cualquier trabajador pueda hacerlo.  
 
 
Los encuestados coinciden en afirmar que la mayoría de las veces los procesos 
de capacitación se generan por iniciativa de la empresa y no por iniciativa del 
trabajador, en algunas ocasiones los trabajadores solicitan una capacitación en 
manipulación de máquinas distintas a los que regularmente manejan, a fin de ser 
más competitivos en la empresa.  
 
 
Para 40 de los trabajadores encuestados que equivalen a un 50%, la capacitación 
en robots industriales genera en los trabajadores mejores niveles de motivación, 
mientras que para un 5% de los encuestados equivalentes a 4 trabajadores dicha 
capacitación no genera ningún nivel de motivación, tal como se muestra en la 
siguiente tabla No. 24 y en el gráfico No. 23.  
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Tabla No. 24. ¿Cree que la capacitación en técnicas de IA genera en los 
trabajadores mejores niveles de motivación? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  40 50 
De acuerdo  32 40 
Indiferente  4 5 
En desacuerdo  4 5 
Totalmente en desacuerdo  0 0 
Total  80 100 
 
 
Grafica No. 23. ¿Cree que la capacitación en técnicas de IA genera en los 
trabajadores mejores niveles de motivación? 
 
 
 
 
Soportando estos datos, a continuación se presentan los datos sobre la 
percepción de los trabajadores con relación a si la empresa debe generar planes 
de capacitación para la implementación de robots industriales. Arrojando una 
positiva respuesta, estando totalmente de acuerdo un 48% que representa a 38 de 
los 80 encuestados, seguido de un 45% para 36 trabajadores que se encuentran 
de acuerdo, solo un 3% para 2 trabajadores que están en desacuerdo y 4 
encuestados que representan un 5% les es indiferente que la empresa genere 
planes de capacitación para la implementación de robots industriales. Como se 
muestra en la tabla No. 25 y gráfico No. 24. 
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Tabla No. 25. ¿Considera que la empresa debe generar planes de 
capacitación para la implementación de sistemas expertos y/o robots 
industriales? 
 
 Frecuencia % 
Totalmente de acuerdo  38 48 
De acuerdo  36 45 
Indiferente  4 5 
En desacuerdo  2 3 
Totalmente en 
desacuerdo  
0 0 
Total  80 100 
 
 
Gráfico No. 24. ¿Considera que la empresa debe generar planes de 
capacitación para la implementación de sistemas expertos y/o robots 
industriales? 
 
 
 
 
De acuerdo a los datos obtenidos, a las categorías/variables definidas en el marco 
del estudio y los objetivos propuestos, se realizó el análisis de los datos en función 
de tres grandes temas: robots industriales v.s. motivación–desmotivación,  robots 
industriales v.s. capacitación, y robots industriales v.s. estrés, contrastando datos 
de tipo cualitativo resultado de la aplicación de la guía temática para encuesta 
resultado de la aplicación de la encuesta a trabajadores de las empresas objeto de 
estudio; la base descriptiva obtenida fue constatada con los fundamentos del 
referente teórico lo que posibilita la interpretación de la información.  
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CAPÍTULO V.  CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y LÍNEAS 
FUTURAS DE INVESTIGACIÓN 
 
 
A continuación, se presentan las principales conclusiones, recomendaciones y 
líneas futuras de investigación, como resultado del análisis e interpretación de los 
datos obtenidos, las conclusiones expuestas son de tipo teórico, metodológico y 
práctico, respondiendo con ello a los objetivos de la investigación.   
 
 
5.1. CONCLUSIONES 
 
 
De tipo teórico:  
El punto de partida es que las diferentes teorías sobre motivación no siempre son 
enteramente aplicables a todas las realidades y en todos los países. Dependerá 
de la cultura, costumbres, valores, situaciones sociales y económicas que condi-
cionarán el modo de pensar y actuar de los trabajadores, situación que incide en 
los estudios que se realiza con relación a la motivación. 
 
 
Los procesos de formación generados a nivel de la empresa se enmarcan en te-
máticas predefinidas por la misma, buscando el fortalecimiento organizacional y no 
apuntan a resolver problemas puntuales surgidos al interior de la organización 
como el estrés o la desmotivación del trabajador.   
 
 
El proceso de capacitación  generado por la empresa a los trabajadores se centra 
en el uso, conocimiento y mantenimiento del sistema experto y/o robot industrial y 
no en la reducción del estrés o la desmotivación. 
 
 
De tipo metodológico: 
En cuanto a la investigación relacionada con la motivación laboral no se deberían 
aplicar genéricamente los conceptos teóricos existentes, sino que éstos deben ser 
analizados en función de cada sociedad o cultura, para diagnosticar cuidadosa-
mente las necesidades de los trabajadores antes de preparar e implementar un 
plan de motivación. 
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De tipo práctico  
La teoría bifactorial de Herzberg sobre la satisfacción intrínseca es un elemento 
importante, pero sola no tiene la fuerza suficiente para explicar los procesos de la 
conducta laboral, tiene que integrarse a otros factores de la motivación y del en-
torno laboral. Por lo tanto, su hipótesis de trabajo de que únicamente los factores 
intrínsecos del contenido del trabajo, pueden desencadenar de manera permanen-
te la conducta de los individuos en las empresas requiere mayores estudios para 
validarse en la práctica empresarial actual. 
 
 
En el mundo de las prácticas empresariales y de la gestión de recursos humanos, 
el centro de la cuestión no es la satisfacción o insatisfacción laboral ni tampoco 
concebir sólo al individuo (y su personalidad) en la organización; se trata ahora de 
analizar las tareas, los niveles de autonomía, las perspectivas de desarrollo per-
sonal y humano, las recompensas psicológicas de la participación en equipos, las 
relaciones de poder. 
 
 
Es necesario considerar que los niveles de estrés que se generan en las empre-
sas no son producto del uso o de la incorporación de técnicas de inteligencia artifi-
cial, es más producido por factores externos a ella. Así mismo, es de analizar y de 
destacar que los trabajadores cuentan con altos niveles de motivación a la hora de 
usar e implementar dichas técnicas. Utilizando la formación como medio de satis-
facción tanto laboral como de satisfacción personal. 
 
 
5.2. RECOMENDACIONES 
 
 
En cuanto al estudio y análisis de la motivación laboral, es  necesario tomar en 
cuenta tanto la complejidad y singularidad de cada persona así como las condicio-
nes  éticas, sociales y culturales diferentes y cambiantes a nivel nacional e inter-
nacional. 
 
 
Es necesario que las empresas diseñen una manera de valorar el nivel de estrés, 
motivación o desmotivación que pueda generar el uso de sistemas expertos y/o 
robots en la empresa.  
 
 
Los procesos de capacitación empresarial deberán estar más acordes a la reali-
dad de la empresa y las necesidades de los trabajadores y deben responder a los 
problemas surgidos resultado de la dinámica laboral.  
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Es necesario que las empresas desarrollen al interior de la organización de 
manera conjunta y participativa de un código ético que dé cuenta de una serie de 
reglas, normas y/o, compromisos y ayude a generar confianza, dialogo, 
cooperación, fraternidad, sentido de pertenencia, para así tener un mejor 
entendimiento entre las partes involucradas, y a fomentar ambientes más sanos y 
competitivos para los ojos de la sociedad, cimentados en valores corporativos de 
gran impacto. 
 
 
En razón de que la motivación no es un concepto simple, y que los distintos enfo-
ques y teorías ayudan a entender la complejidad y singularidad de las personas en 
su comportamiento o desempeño en las organizaciones empresariales, se debe 
prestar atención al repertorio de comportamientos de una persona (gustos, prefe-
rencias, necesidades, valores); capacidades (aptitudes físicas y mentales) y cono-
cimiento (educación y habilidades) y del entorno que acompaña al repertorio para 
mejorar el desempeño humano y su calidad de vida. 
 
 
Es necesaria que la inserción de la nueva tecnología a la empresa como parte del 
desarrollo productivo sea valorada a la luz del componente ético, a fin de determi-
nar qué tanto incide dicha tecnología en el bienestar del trabajador y la calidad de 
vida de éste.  
 
 
Teniendo en cuenta el desarrollo tecnológico en el mundo y la necesidad que tie-
nen las empresas de ampliar su productividad e ingresar a esos nuevos desarro-
llos, las empresas requieren de la estructuración y de la práctica de la ética em-
presarial, que sirvan de base para la orientación de la política a favor de trabajado-
res, empleados, proveedores y consumidores.  
 
 
El buen funcionamiento de una organización, se basa en el trabajo conjunto de los 
miembros que la integran, pero obtener la cooperación de los sujetos y normalizar 
su comportamiento es una cuestión multifactorial, en la que influyen distintos 
aspectos tanto del individuo (personalidad, valores, actitudes, capacidad, 
percepción) de los grupos en que interactúa(composición, normas, poder, política) 
de la organización (estructura, cultura organizacional, procesos) así como del 
contexto en que esta última se encuentra inmersa es decir, influyen tanto aspectos 
duros u objetivos o blandos o subjetivos en el comportamiento de un individuo.  
 
 
El análisis de cómo conducir exitosamente el comportamiento de los individuos ha 
variado durante la historia del estudio de la administración, por lo que se han 
esbozado diferentes modelos del individuo que coopera en la organización: el 
hombre racional, el emocional, el humanista hasta llegar al hombre complejo 
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donde se reconocen una multiplicidad de factores que influyen y motivan su 
actuación, generando una mejora en la calidad de vida de los individuos que 
interactúan con la empresa.  
 
 
La realización de procesos éticos y de la vinculación de los valores en los proce-
sos de toma de decisiones en las empresas por parte de los directivos genera en 
los empleados niveles de confianza que se ven reflejados en el sentido de perte-
nencia de los empleados para con la empresa, siendo las que mejor reaccionen y 
salgan adelante en momentos de dificultad económica. 
 
 
5.3. LÍNEAS FUTURAS DE INVESTIGACIÓN 
 
 
Es necesaria la realización de estudios que integren las diversas teorías de la mo-
tivación, teniendo como base su real complementariedad con el objeto de la cons-
trucción del conocimiento de un tema de tanta importancia para la sociedad y las 
empresas. 
 
 
La realización de estudios con base a las teorías éticas y la incorporación de las 
mismas en los campos de las tecnologías es un área poco explorada y que cuenta 
con un gran nivel de investigación a futuro, por sus necesidades de conocer cuá-
les son sus implicaciones y cómo actúan los seres humanos en relación con ellas. 
 
 
La creación de estándares éticos dentro de las empresas como medio de control 
para el no desplazamiento de las personas por parte de sistemas automáticos y 
robotizados es una buena línea para minimizar la brecha entre la tecnología y la 
sociedad. 
 
 
La realización de estudios serios en los cuales se involucre la tecnología y la ética, 
es de vital importancia, siendo normalizada por entidades que rijan y preparen a 
las entidades en la construcción de una sana relación entre el hombre y las ma-
quinas que el mismo hombre construye. 
 
 
Una adecuada preparación en temas como lo moral, lo ético, los valores y los 
comportamientos de los individuos que diseñan, implementan y construyen estos 
sistemas es de vital importancia vincularlo en la academia como un área de estu-
dio para el futuro profesional.  
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ANÁLISIS DE LOS EFECTOS LABORALES POR EL USO DE TÉCNICAS  DE 
INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN GRANDES EMPRESAS DE MANIZALES: UN 
ENFOQUE ÉTICO. 
 
 
Guía de entrevista 
 
 
Fecha: 21 de Octubre de 2010 
 
 
Preguntas de Motivación e IA. 
 
 
¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales motiva 
a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: A ver, yo pienso que los reta, porque en el caso nuestro que es 
una empresa donde las personas tienen unos altos niveles de antigüedad, 
combinados con una formación media, pues ya hoy en día se ha ido 
incrementando los niveles de educación pero digamos que, en los últimos 
15 años ha habido una exigencia para las personas de modernizarse, 
entonces considero que los sistemas han obligado a las personas a pensar 
a las personas de una forma distinta y de tener retos personales para poder 
interactuar con la tecnología. Si hablamos de personas que llevan aquí 35 
años o 40 años desde que empezó la compañía, obviamente ellos han 
vivido toda el proceso de modernización tecnológica de la empresa y han 
tenido que definitivamente adaptarse a ella y se ha convertido digamos que 
en una escuela para poder ellos realizar su trabajo en unas condiciones 
distintas a las que inicialmente tenían cuando arrancó el proceso 
productivo. 
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¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales 
desmotiva a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Yo pienso que eso es más de la percepción que tenga la 
persona frente a la tecnología, o sea el que quiera ver en todo un problema 
obviamente se va a desmotivar, yo creo que eso obedece mucho a las 
condiciones individuales de cada uno los trabajadores, creería que 
finalmente las personas tienen es que adaptarse, cierto, y la organización 
es responsable de generar las condiciones para que las personas se 
puedan adaptar, entonces obviamente yo creo que alrededor de toda la 
tecnología y/o pensaría que hoy en día no, pero hace 15 años pensaría que 
muchas personas pudieron haberse desmotivado por temor, cierto, por que 
sentían amenazas para su estabilidad laboral, pero pienso que es más de la 
percepción individual de cada trabajador. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias de motivación para contrarrestar los 
efectos negativos de la implementación de una técnica de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta. Yo pienso que los planes y estrategias ha sido educarlos para 
poder interactuar con la tecnología en la medida que la gente entiende que 
no es una amenaza pues no hay motivo para desmotivarse o para verlo 
desde un punto de vista negativo, entonces, es abrirle la puerta para que 
aprendan y para que finalmente puedan interactuar de una manera natural 
con la tecnología. 
 
 
¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales 
genera en los empleados de la empresa deseo de crecer a nivel personal? 
¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, yo pienso que el contenido ya de los trabajos, el hecho que 
tengan más contenido, de que hayan dejado de ser operaciones manuales 
y, les exija para los cargos un mayor contenido de pensar más que hacer, 
ya es la posibilidad de desarrollo para las personas, o sea que hayan 
dejado de ser, personas que utilizaban la fuerza para utilizar la mente. 
 
 
¿Qué ideas cree usted se podrían implementar para generar más motivación en 
los empleados de la empresa con relación a los sistemas expertos y/o robots 
industriales?  
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Respuesta: Yo pienso que hacerlos partícipes, sería una forma de que 
ellos se motivaran y de hecho, pues digamos que aquí las personas tienen 
esa posibilidad de aportar y creo que han sido copartícipes de desarrollos 
así sean simples de operación de los procesos o de mejoras de procesos, 
yo pienso que  eso es la forma que pueden sentirse mejor en su trabajo. 
 
 
Preguntas de Capacitación e IA 
 
 
¿Genera la empresa planes de capacitación para la implementación de sistemas 
expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Digamos que en todo proyecto está considerada la 
capacitación como un momento del proyecto, la razón, pues básicamente 
porque pues si las personas son las que van a interactuar con la tecnología, 
pues tienen que conocerla, tienen que entender cuáles son los cambios que 
van a tener en su quehacer a raíz de la implementación de sistemas y con 
el fin de poder lograr el propósito del sistema como tal, o sea, si las 
personas no están comprometidas, y si las personas no conocen pues van 
a entorpecer y no se va lograr el objetivo pues inicial que se tenía con la 
tecnología o con el sistema que se implemente. 
 
 
¿Sus trabajadores le han sugerido o pedido capacitación en el manejo de técnicas 
de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Digamos que por filosofía pues del mismo grupo al que 
pertenecemos, la organización se anticipa a eso, o sea, nosotros no le 
soltamos a la gente algo que no sepa manejar, porque pues primero hay un 
tema de seguridad pues porque está involucrado en toda la operación 
nuestra que es cero tolerancia al tema de inseguridad en el trabajo, y pues 
porque definitivamente si queremos lograr algo pues tenemos que tener en 
las personas  el conocimiento indicado. 
 
 
¿Cree usted que la capacitación en técnicas de IA genera en los trabajadores 
mejores niveles de motivación? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta. Pues yo me devuelvo como al planteamiento que hice al principio 
es que, digamos que ahí, la persona no sería una prolongación del equipo, sino 
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que la persona con la operación que haga y la información que generan esos 
sistemas efectivamente lo que hace es aportarle al proceso, entonces el 
impacto de lo que el haga va mas allá que operar unos botones o algo, pues 
que finalmente es muy simple, sino que es capaz de analizar qué es lo que 
está pasando en el proceso y eso pues definitivamente le da un rol muy distinto 
a un operario que al que era de antes que simplemente era mover unos 
botones y ya, aquí tiene que utilizar sus sentidos y sus capacidades en función 
de lo que está haciendo, entonces yo pienso que si lo motiva definitivamente. 
 
 
¿La implementación de una técnica de IA obliga a los trabajadores de la empresa 
a capacitarse? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Obviamente si, tiene que capacitarse de lo contario ya se 
quedó, lo dejo el bus, entonces se desactualiza y deja de ser flexible en un 
proceso donde buscamos que haya polivalencia en todos los roles cierto, 
digamos que la interacción con la tecnología en cada rol del proceso es 
distinto, pero necesitamos que las personas tengan esa iniciativa de 
aprendizaje, que es una de las competencias que nosotros manejamos en 
el proceso productivo, donde pues es muy bien visto y es el perfil del 
operario que nosotros queremos, es aquel que tiene esa capacidad de 
indagar, de investigar, de ser curioso, de querer aprender y definitivamente 
eso tiene que ver con la interacción tecnológica, de hecho nosotros hace 15 
años encontramos que teníamos la población que interactúa pues con 
tecnología en los cargos que tenemos en un 70% no eran bachilleres por 
ejemplo y empezamos un programa en el 99, donde quisimos darle a los 
operarios unos conocimientos técnicos que le facilitaban pues su 
interacción con la tecnología y nos encontramos con esa barrera básica que 
era que no tenían ni siquiera unas competencias mínimas, hicimos un 
proceso de formación en primaria y bachillerato y se graduó todo el mundo 
y ahí si pudimos pues como darle esas otras competencias técnicas que 
necesitaban para interactuar con la tecnología. Entonces definitivamente el 
tema de capacitación es inherente al cambio tecnológico. Es obligado. 
 
 
¿Qué ideas propondría para potencializar los efectos positivos y disminuir los 
efectos negativos por medio de la capacitación con relación a las técnicas de IA? 
 
 
Respuesta: Yo pensaría que, en la medida en que la gente pues tenga un 
bagaje que sea aplicable, porque pues tenemos que darle a la gente es 
cosas que le encuentren sentido en su quehacer diario, pues nos ayudaría 
a que tengan una relación más amigable y más natural también con las 
técnicas de inteligencia artificial. Si indudablemente hay más efectos 
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positivos que negativos, la gente ya aprendió porque este es un proceso 
que lleva muchos años, estamos hablando de 20 años prácticamente, 
entonces ya aquí la tecnología no nos asusta, ya ellos, incluso personas de 
muchos años acá, de 30 años, 35 años están trabajando en la planta, ya 
para ellos es normal interactuar con la tecnología. 
 
 
Preguntas de estrés e IA 
 
 
¿Cree que le genera stress  a los trabajadores pensar que su puesto puede ser 
reemplazado por un sistema experto y/o robot industrial? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Yo creo que sí, de hecho aquí se tenía y se reemplazaron unos 
puestos de trabajo por otros, en el sentido de que el contenido era 
definitivamente distinto y género, me imagino yo que se debió haber 
generado estrés pues en aquellas personas, y definitivamente el que no se 
adaptó a la tecnología ya no está, porque en la medida en que se fueron 
digamos que mejorando esas condiciones de trabajo y de productividad 
para la empresa, pues una realidad es que si, digamos que hubo una época 
en que se perdieron si uno lo puede llamar en términos cuantitativos, se 
perdieron unos puestos de trabajo, pero se crearon otros negocios, con otro 
tipo de trabajo, lo que pasa es que esas personas por sus competencias no 
se lograron adaptar en ese momento y esos otros puestos de trabajo pues 
tenían más exigencias ya mínimas que ya no eran las mismas de hace 30 
años. Entonces si se perdieron unos puestos pues se crearon otros con 
unas condiciones distintas. 
 
 
No, yo pienso que las personas supieron, digamos los que quedaron 
supieron adaptarse pues como al ritmo y a las nuevas condiciones del 
proceso y hoy en día definitivamente las condiciones de trabajo en esta 
empresa son excelentes, o sea desde el punto de vita ocupacional, si las 
comparan con las condiciones que tenían hace 30 años, o sea, es un 
paraíso, entonces realmente, ha significado muchas más ganancias para la 
gente que de pronto factores de estrés negativos. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación en la empresa de sistemas expertos y/o robots 
industriales ha generado stress en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Yo pienso pues que lo mismo que decía, pues, o sea, 
seguramente en su momento si, pero hoy en día la gente trabaja en unas 
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excelentes condiciones de seguridad y en salud ocupacional y de confort pues, 
en los oficios que es un tema inagotable pues para esta empresa, porque se 
centra mucho en ese sentido y realmente pues no hemos percibido pues a mí 
no me ha tocado, percibir pues como esa percepción de la gente. El estrés que 
se ha detectado se ha dado por factores externos a ella y no por el proceso 
que ha afectado.  
 
 
¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales en 
la empresa ha disminuido el stress en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Yo pienso que definitivamente sí, porque le ha mejorado sus 
condiciones de vida y de salud y eso es un factor de mucho peso y que la 
gente lo valora. Nosotros hemos hecho medidas, mediciones de clima y se ve 
que los principios que tiene la compañía en temas de seguridad y de salud 
ocupacional, pues se cumplen y se hacen inversiones muy grandes pues en 
ese sentido y las personas valoran mucho como todas las condiciones 
laborales que existen acá. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias para contrarrestar el estrés causado por 
la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Pues digamos que un plan o estrategia para contrarrestar el 
estrés, yo pienso que ha sido la formación, el hecho de formación, 
socialización, retroalimentación, pues generar espacios como de participación 
de la gente, siempre aquí hay la opción de expresar, por que las personas 
consideran que ven como negativo, de otro lado pues, nosotros tenemos una 
organización sindical, que es un interlocutor pues, con el que a través de ellos 
pues, manejamos mucha información que es de competencia de la compañía y 
que queremos que la gente, pues, camine como en la vía que nosotros 
queremos, la organización sindical, pues, siempre nos ha apoyado pues en ese 
sentido, entonces, digamos que es un buen mecanismo, ayuda con 
comunicación y con información, básicamente. 
 
 
¿Qué ideas cree convenientes serían de ayuda para reducir los niveles de estrés 
generados por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la empresa? 
 
 
Respuesta: Yo sigo convencida que la comunicación y que la gente sepa, o 
sea la transparencia en la información que le suministra al personal, es 
fundamental, para bajar los niveles de incertidumbre que finalmente es lo 
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que da estrés, cierto, si yo estoy ansioso porque no sé qué va pasar 
conmigo, obviamente pues si a mí me dicen y si yo confío en lo que la 
compañía me dice y confío y me respalda, además la organización sindical 
que cree en lo que la compañía le dice, pues creo que es una estrategia 
muy válida para poder manejar, pues como situaciones puntuales que se 
puedan presentar en ese sentido.  
 
 
La honestidad, la confianza, la transparencia y la comunicación y que yo 
creo que son procesos que nosotros manejamos, acá a nadie se le miente, 
es transparente, aquí no se ocultan las cosas y lo que se va hacer se 
cuenta y se hace y se dice que impacto va a traer y pues ya las personas 
asumen las cosas, cierto, pero digamos que ese ha sido un factor clave de 
éxitos para nosotros, y es el tema de la transparencia. 
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Guía de entrevista 
 
 
Fecha: 5 de Noviembre de 2010 
 
 
Preguntas de Motivación e IA. 
 
 
¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales motiva 
a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Esta es una empresa industrial y comercial del estado, la 
motivación sería relativa, en el sentido de que a mayor nivel de robótica y 
expertos, se dejan cargos de personas al interior de la empresa. La 
generación de este tipo de instrumentos a nivel empresarial,  ha llevado a 
que se cancelen contratos laborales, lo cual en algún momento perjudica el 
adecuado desarrollo del trabajador y no encuentro una parte esencial así 
como para su motivación, motiva a la empresa porque va un complemento 
más de producción, al trabajador que está teniendo una mayor experticia 
profesional para el desarrollo de sus habilidades puede entrar a motivador, 
pero al grueso como tal, le crea un poquito de incertidumbre porque ve 
peligrar en algo su estabilidad laboral. 
 
 
Una experiencia es hace 6, 7 años, en la Industria Licorera de Caldas, en la 
parte de envasados había aproximadamente entre 120 y 130 personas 
laborando en envasados, cuando se compraron unas máquinas italianas de 
envasados, la gran mayoría de estas personas salieron de la empresa, 
porque ya las máquinas directamente hacían el proceso de selección de 
envase, de lavado de envase, de etiquetado, de colocada de tapa, entonces 
se desplazó la mano de obra de tipo humano, se desplazó y entró a trabajar 
directamente estas máquinas. 
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¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales 
desmotiva a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: No es que, desmotiva a un grueso, que no tenga suficiente 
experticia, ni que tiene la suficiente experiencia en el manejo tecnificado en 
cuanto al nivel de conocimiento, a los que no tienen todo ese proceso ni tienen 
una estabilidad ni tienen el bagaje en su área, pues les crea temores y miedo 
porque junto como pasó con otros trabajadores en otro tiempo, pueden perder 
sus lugares de trabajo. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias de motivación para contrarrestar los 
efectos negativos de la implementación de una técnica de IA? ¿Cuáles?   
 
 
Respuesta: Claro, la empresa dentro de su proceso de capacitación y de 
respaldo educativo de todos los funcionarios, les da la oportunidad que ellos 
estudien, profundicen en los temas y en sus áreas específicas de trabajo, a 
través de becas educativas, ejemplo, un funcionario que tenga un salario 
inferior a 4 salarios mínimos, se le paga hasta el 80% de los que cuesta su 
pregrado, postgrado o maestría, y de ahí para arriba se sigue pagándole 
semestralmente o anualmente lo que el requiera para que tenga su experticia 
profesional. 
 
 
¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales 
genera en los empleados de la empresa deseo de crecer a nivel personal? 
¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Genera retos, en el sentido que si no se adecuan a la 
tecnología, pues están quedando a la saga y esto al final llevaría a 
contrarrestar con sus aspiraciones laborales. 
 
 
¿Qué ideas cree usted se podrían implementar para generar más motivación en 
los empleados de la empresa con relación a los sistemas expertos y/o robots 
industriales?  
 
 
Respuesta: Hay que partir de elementos básicos y claros del ser humano y 
es el proceso de cómo se encuentra el clima laboral y organizacional de 
cada empresa, cada empresa como está manejando este clima, cada 
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empresa como está manejando los factores psicosociales de riesgos y a 
partir de ahí considerar a esa persona un ser integral dentro del cual se le 
dan a fortalecer unas competencias básicas del punto de vista laboral y se 
le van a mejorar unos estilos de vida, que esto les sirva como catapulta 
para crecer técnicamente y profesionalmente, de esa forma son técnicas 
que se pueden usar para consolidar al hombre en su puesto de trabajo. 
 
 
Preguntas de Capacitación e IA 
 
 
¿Genera la empresa planes de capacitación para la implementación de sistemas 
expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Partiendo de las necesidades que se estén teniendo en cada área, 
la empresa hace un plan de acción anual, ejemplo, en los últimos 3 años, se 
implementó computarizar todo lo que era el proceso de destilación y 
fermentación de la empresa, entonces todos los destiladores, todos los 
fermentadores recibieron capacitación en diferentes instituciones que les 
servían como punto de apoyo para saber utilizar más adecuadamente estos 
equipos robóticos nuevos, y con esto incrementar la producción de alcohol al 
interior de la Industria Licorera de Caldas. Partiendo de lo que se vaya dando 
al interior de cada área, se le va brindando a cada trabajador la educación 
necesaria, la formación, la capacitación necesaria, o el entrenamiento según el 
caso para que pueda cumplir adecuadamente su labor. 
 
 
¿Sus trabajadores le han sugerido o pedido capacitación en el manejo de técnicas 
de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: No, todo depende de la implementación del instrumento que se 
vaya a desarrollar en la empresa, como le decía ahora, para nosotros poder 
hacer un plan de acción anual, tenemos que partir de las necesidades del 
colaborar de la empresa, sin las necesidades del colaborador, si el 
colaborador manifiesta y el equipo de capacitación cree que ese operador 
no necesita capacitación, pues no se le da, partimos de lo que nos diga el 
gerente de cada área, el jefe de sección de cada área y lo que nos diga el 
colaborador específicamente que está en su lugar y puesto de trabajo, de 
ahí partimos para hacer elemento de capacitación, claro entonces los 
tenemos en cuenta a ellos, si no los tuviéramos en cuenta a ellos, pues esta 
capacitación será totalmente yerta, no tendría ningún sentido. 
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Aquí hay algo vital y es que cada funcionario que va a capacitación, debe 
venir a replicar lo que aprendió en toda el área, si va toda el área, entre 
ellos se reúnen y tienen sus discusiones constructivas y de crecimiento 
temático, si no fue toda el área, el funcionario debe estar comprometido a 
venir a replicar con otros funcionarios lo que vio, lo que aprendió y cómo lo 
puede aplicar en su puesto de trabajo.  
 
 
¿Cree usted que la capacitación en técnicas de IA genera en los trabajadores 
mejores niveles de motivación? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: En aquellos que están manejando robótica, en los que no están 
manejando antes crean desmotivación, porque les crea mayor nivel de 
inseguridad. 
 
 
¿La implementación de una técnica de IA obliga a los trabajadores de la empresa 
a capacitarse? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, claro, es que no solo los obliga porque tengan que ser más 
productivos al interior de la empresa y hay que aprovechar los nuevos 
elementos que nos van a dar mayor productividad, sino que también son 
obligados, porque saben que si se quedan a la zaga, sus lugares de trabajo, 
pues no los tendrían con la seguridad pertinente que ellos quisieran, de una 
forma obligada, los está obligando a capacitarse. 
 
 
¿Qué ideas propondría para potencializar los efectos positivos y disminuir los 
efectos negativos por medio de la capacitación con relación a las técnicas de IA? 
 
 
Respuesta: Esto es muy similar a lo otro, es partir, primero de las 
potencialidades que tenga cada ser humano en sus áreas de trabajo, que 
tenga cada ser humano en la empresa y teniendo en cuenta estas 
potencialidades, teniendo en cuenta estas capacidades, actitudes y 
aptitudes en su momento determinado irles haciendo un elemento de 
enriquecimiento a las mismas, porque si tomáramos un elemento básico 
que se maneja en todo el proceso de educación como es el de inteligencias 
múltiples, es aprovechar la capacidad que cada cual tiene en sus  diferentes 
áreas de trabajo y en sus áreas de rendimiento social y laboral. 
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Preguntas de estrés e IA 
 
 
¿Cree que le genera estrés  a los trabajadores pensar que su puesto puede ser 
reemplazado por un sistema experto y/o robot industrial? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Si, a usted no le generaría, pienso que si nos generaría a 
todos, aquí hay una cosa que no le puede llamar a mentir, así como el 
inglés es importante, el aprender a manejar computadores y elementos 
robóticos es importante, si yo quiero seguir creciendo y quiero seguir siendo 
competitivo, si no quiero seguir siendo competitivo, pues no lo voy hacer y 
lógicamente que esto va a crear altos niveles de estrés, que es donde yo le 
decía ahora que entra a influir mucho en el proceso de clima organizacional 
de la industria pertinente. 
 
 
Yo pienso que más que ayuda para el hombre es más ayuda para la 
empresa, porque, o sea en mayor porcentaje, aunque al hombre también lo 
ayuda, porque le da mayores niveles de productividad al interior de la 
empresa, al hombre también lo ayuda porque lo obliga a capacitarse, 
menos riesgos físicos podíamos decir, pero más riesgos de tipo social y 
más riesgos de tipo laboral.  
 
 
¿Hemos pasado de utilizar la fuerza física bruta a utilizar la fuerza mental, esto no 
es síntoma de ayuda para el personal y evitar tanto stress? 
 
 
Respuesta: Claro, pero uno no puede generalizar, yo para hacer una 
aseveración de esas, debo conocer qué tipo de personal es, qué tipo de 
empresa es. Si yo voy hablar de una empresa típicamente nacional donde 
la mayoría de la gente  son personas que solo terminaron su primaria, como 
en el caso de acá o muchos su bachillerato en la parte de envasado o en la 
parte de elaboración de licores o en la parte de producto terminado y yo les 
voy a implementar y llenar de fondo un proceso robótico, pues los voy a 
joder y los voy a llenar de stress y en vez de ser una ayuda, va a ser un 
tormento totalmente para ellos. Porque uno lo ha visto y hasta a uno en el 
mundo le pasa cuando se mete a manejar un elemento informático, hasta 
un simple celular, hay veces nos vemos como rezagados por la tecnología y 
eso nos está llenando totalmente de stress, entonces ya no vemos el celular 
como una ayuda en algún momento sino que lo vemos como una 
imposición y esto nos va a crear niveles que nos va a desbarajustar todo el 
procesos de clima organizacional. 
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¿Qué niveles de educación tiene la empresa? 
 
 
Respuesta: Aquí solo hay 3 personas que no terminaron la primaria, hay 15 
que están en primaria, 35 que tiene su bachillerato, pero la gran mayoría ya 
tiene su universidad y dentro de la universidad hay aproximadamente 70, 75 
que tiene sus posgrados, hay entre 15 o 20 que tienen sus dos 
especializaciones, hay 7 más que tienen su maestría, 8 más que están 
haciendo maestría y una persona que está haciendo doctorado. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación en la empresa de sistemas expertos y/o robots 
industriales ha generado estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Yo en esa época no estaba, pero me cuentan que cuando se 
trajeron todas esas máquinas se creó la necesidad de no contratar tanta 
gente como la que había antes, eso generó un sistema de estrés grande, 
hubo otra gente que también se retiró o la retiraron y se les solicitó una 
jubilación anticipada, porque ya la persona no se necesitaba, entonces eso 
creó mucho nivel de estrés, en las personas, en este momento, los que 
habían en fermentación y destilación, se capacitaron y al momento de 
capacitarse, se les dió la oportunidad de que siguieran en sus puestos 
laborales, aunque a comparación de hace 6 o 7 años en cada turno de 
fermentación y destilación se necesitaban mínimo  4 operarios, hoy con el 
sistema robótico, solo se necesitan dos.  
 
 
¿Las edades de las personas de la empresa son relativamente jóvenes o son 
personas muy mayores? 
 
 
Respuesta: El área que tiene el mayor nivel de edad son fermentación, 
destilación y calderas donde hay personas con más de 20 y 25 años de laborar 
en la empresa. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales en 
la empresa ha disminuido el stress en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: En la parte de manejo las áreas de informática, en las cubas, 
las des clarificadoras, en las salas de destilación, si se ha visto un mayor 
nivel de tranquilidad en ellos, se les dió tranquilidad porque se les dió la 
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formación, la capacitación y se les aseguró que no iban a perder su puesto 
de trabajo, cierto, y les da más comodidad para estar más pendiente de las 
reacciones que hay al interior de cada una de las cubas de fermentación o 
de las torres de destilación. 
 
 
Se les da preparación, claro,  la misma persona encargada de instalar los 
diferentes sistemas da una capacitación a toda el área determinada. Eso sí 
lo tenemos muy claro. 
 
¿La empresa genera planes y estrategias para contrarrestar el estrés causado por 
la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: No solo para eso, estamos entrando a manejar, aquí tenemos, 
somos un poquito más adelantados en el proceso de manejo de clima 
organizacional, ahora siguiendo mucho lo que es el proceso de la 
resolución 2646 de 2008 de riesgo psicosocial, también estamos a la 
vanguardia de este proceso y ahí generamos programas de  bienestar, 
programas de capacitación, programas de desarrollo de familia que le 
permiten al trabajador, colaborador nuestro ayudarle a manejar sus niveles 
de stress. 
 
 
¿Qué ideas cree convenientes serian de ayuda para reducir los niveles de estrés 
generados por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la empresa? 
 
 
Respuesta: Lo Primero que los trabajadores o los colaboradores sientan 
que están bien remunerados, que sientan que son queridos, que son 
estimulados por su empresa, que las empresas tengan un mayor 
acercamiento con las familias de los trabajadores, que se les brinde 
capacitación constante y que los dueños de las empresas crean que los 
trabajadores, el ser humano, el recurso humano es más importante que una 
máquina porque sin ese recurso humano la máquina no funcionaría bien. 
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Guía de entrevista 
 
 
Fecha: Noviembre 20 de 2010 
 
 
Preguntas de Motivación e IA. 
 
 
¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales motiva 
a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Creo que los motiva y esa motivación se hace evidente es en 
la necesidad de que ellos adquieran nuevos conocimientos, en la búsqueda 
de nuevos conocimientos, de nuevos estudios, de unos nuevos sistemas de 
aprendizaje, creo que ese sería el factor de motivación. 
 
 
La empresa compró un horno de tratamiento térmico en Brasil, pequeño 
muy pequeño y a partir de ese equipo construimos, diseñamos uno 
supremamente especial y grande completamente modificado y mejorado 
que se construyó en Medellín pero que el diseño se hizo en Madeal, hoy es 
un equipo que apoya muchísimo el proceso, aliviana cargas, 
ergonómicamente nos ayuda mucho a que no haya fatiga muscular y pienso 
que cada vez son más los equipos que tienen PLC que han hecho que 
todos estén en ese proceso de aprender el manejo y la operación de los 
paneles y también para programar otra serie de equipos como los tornos de 
CNCs, pienso que las experiencias con lo que tenemos han sido muy 
positivas para el proceso y para la gente. 
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¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales 
desmotiva a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Tendría que ser que sintieran temor de que sea desplazado de 
su cargo por la máquina, pero también por el nivel de formación que tiene la 
mayoría de los trabajadores de la empresa que estamos arriba de un 80% 
son tecnólogos, muchos de ellos tienen dos tecnologías y muchos ya son 
ingenieros, pienso que su mirada frente a todo este tipo de técnicas de 
inteligencia artificial es muy positiva y la inquietud por conocer todo lo que 
se está desarrollando también los invita a estar estudiando de forma 
permanente, pienso que tendría que ser que sintieran temor por 
desplazamiento del cargo y realmente todos los procesos que tenemos en 
la empresa son muy especiales y sería muy difícil que una maquina 
desplazara muchísima gente pues. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias de motivación para contrarrestar los 
efectos negativos de la implementación de una técnica de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Nunca hemos visto la implementación de técnicas como algo, 
nunca nos hemos detenido mejor a mirar que lo que hemos incorporado al 
proceso es negativo para nadie, lo que hemos hecho es generar planes de 
formación y hacer muchas inversiones para que los trabajadores cada día 
conozcan más, cada día tengan mayor nivel de capacidades, estudien más, y 
en eso la empresa ha sido yo diría que ejemplar en ese tema, porque no es de 
ahora los programas de formación, es desde que la empresa nació viene 
formando los trabajadores. 
 
 
¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales 
genera en los empleados de la empresa deseo de crecer a nivel personal? 
¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, Si. De que sean ellos los que operen todos esos equipos, de 
que sean ellos los que sean capaces de hacerles el mantenimiento a esos 
equipos, de que sean capaces de generar otros similares, construir otros 
similares y tal vez con mejoras, lo veo como una gran oportunidad. 
 
 
¿Qué ideas cree usted se podrían implementar para generar más motivación en 
los empleados de la empresa con relación a los sistemas expertos y/o robots 
industriales?  
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Respuesta: Yo pienso que la única manera de que uno como trabajador 
incorpore todas estas nuevas tecnologías es que esté preparado para 
recibirlas. No veo otra opción, no veo otro mecanismo de motivación más 
que la educación y la formación. 
 
 
Preguntas de Capacitación e IA 
 
 
¿Genera la empresa planes de capacitación para la implementación de sistemas 
expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Si, cuando se han incorporado máquinas, pues hemos tenido 
toda la capacitación por parte de las firmas que las han suministrado y todo 
el acompañamiento necesario para que la gente aprenda y las opere muy 
bien. 
 
 
¿Sus trabajadores le han sugerido o pedido capacitación en el manejo de técnicas 
de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Pues ahora estamos con unos jóvenes que están haciendo una 
especialización en robótica y van hacer la práctica aquí en la empresa, 
digamos que toda esa serie de trabajos de SENA, todo eso la empresa lo 
apalanca. 
 
 
¿Cree usted que la capacitación en técnicas de IA genera en los trabajadores 
mejores niveles de motivación? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Yo no creo que sea motivación, yo lo que creo es que les 
genera a ellos mucha apertura y muchas ganas de experimentar, de 
conocer todas esas cosas nuevas, de desarmarlas de ver como esa parte 
electrónica ha ido desplazando la parte mecánica y todo lo que sucede 
dentro de esos mecanismos que manejan todos esos equipos, pienso que 
esa capacidad de descubrir. 
 
 
¿La implementación de una técnica de IA obliga a los trabajadores de la empresa 
a capacitarse? ¿Cómo? 
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Respuesta: Si, lo que yo considero es que los trabajadores y la empresa 
deben estar listas para la introducción de estas técnicas; ambos porque son 
equipos de muy alto costo, y porque son equipos que cualquier persona no 
puede operar, cualquier trabajador que no tenga la formación suficiente no 
podrá programarlos, el mantenimiento si no se hace con personas que 
tienen un nivel de formación alta, pues los paneles los van a dañar, todos 
los controladores. Entonces, obliga a que todo el mundo esté preparado, la 
empresa y ellos. En los herramentales, todo cambia. 
 
 
¿Qué ideas propondría para potencializar los efectos positivos y disminuir los 
efectos negativos por medio de la capacitación con relación a las técnicas de IA? 
 
 
Respuesta: Es que las organizaciones permitan y faciliten que su gente 
experimente, que su gente aprenda a partir del error, que su gente tenga 
acceso a programas de formación de muy buen nivel, no es el curso corto el 
que le enseña a un mecánico a manejar un PLC, es una tecnología, es una 
ingeniería es a potenciar todo ese talento que tienen los trabajadores no 
sólo para el beneficio de la empresa sino también para el crecimiento 
personal de ellos, yo diría que no hay otra manera, no hay otra manera, es 
invirtiendo, porque en muchas compañías, los procesos de formación, son 
muy básicos y las inversiones que hacen con mínimas, todo esto obliga a 
que se tengan unos procesos de formación muy bien estructurados y unos 
presupuestos muy buenos, porque puede darse una capacitación de bajo 
costo una capacitación que se hace con el SENA, pero existirán otras que 
uno tenga que mandar al ingeniero a otro país y que la empresa esté 
dispuesta hacerlo. Yo no veo otra opción, pienso que cuando la gente esté 
lista en ese nivel, los efectos; lo positivo contrarresta cualquier otra cosa. 
 
 
Preguntas de estrés e IA 
 
 
¿Cree que le genera stress  a los trabajadores pensar que su puesto puede ser 
reemplazado por un sistema experto y/o robot industrial? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Pienso que le genera estrés al trabajador que se quedó en su 
proceso de formación. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación en la empresa de sistemas expertos y/o robots 
150              Análisis de los Efectos Laborales por el Uso de Técnicas de Inteligencia Artificial en  
            Empresas Grandes de Manizales: Un Enfoque Ético 
            
industriales ha generado estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
Respuesta: No, no lo he sentido, lo han disfrutado, le han encontrado 
bondades, a partir de ello hemos hecho otras cosas que nos han mejorado 
mucho el proceso, han tenido la oportunidad de ver equipos que muy 
difícilmente podríamos ver dentro del país porque el proceso de producción 
de rines de aluminio en Colombia es único en la empresa, entonces eso ha 
permitido que estemos teniendo cosas que tienen los países desarrollados 
al incorporar todos estos equipos en el proceso, pero los he sentido más 
como unas nuevas oportunidades, como cuando el horno del Brasil se 
compró, eso fue una locura la felicidad de ellos con ese horno, se hacía un 
proceso muy manual, y luego  cuando hicimos el grande nos parecía 
mentira, cuando montaron el grande era cuatro veces y la forma como nos 
facilitó y nos ayudó en un problema que teníamos de dolor en hombro como 
eso se liberó completamente, como lo hemos sentido en estos últimos años, 
no ha sido amenaza, no se ha ido la gente, hemos mejorado procesos.  
 
 
¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales en 
la empresa ha disminuido el estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Pienso que no se llama estrés, se llama fatiga, por la 
manipulación de cargas. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias para contrarrestar el estrés causado por 
la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Pues nosotros realmente lo que tenemos desde salud 
ocupacional que trabajamos muy fuerte este tema pero siempre focalizado 
a los problemas ergonómicos, por el trabajo repetitivo, hay operaciones de 
trabajo repetitivo que generan fatiga, muscular en los trabajadores y 
generan enfermedades profesionales, como la epicondilitis en brazo como 
túnel del carpo, en el hombro hay otra cosa, que es muy doloroso, que a 
través de si se tienen brazos mecánicos o equipo que ayuden a alivianar 
esas cargas, eso elimina completamente esos problemas del trabajador.  
 
 
¿Qué ideas cree convenientes serían de ayuda para reducir los niveles de 
estrés generados por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la 
empresa? 
 
 
Respuesta: Sigo firme en procesos de formación muy bien estructurados, 
donde el robot trabaje para la persona, y no las personas para el robot.  
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Preguntas de Motivación e IA. 
 
 
¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales motiva 
a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Creo que esa motivación depende netamente de la persona, 
del perfil de la persona, así como uno encuentra personas que se motivan y 
que le interesan las cosas nuevas, les gusta aprender y preguntan todo, el 
por qué y cómo están funcionando, también hay personas que solo vienen 
se puede decir, se conforman con el equipo que le están entregando, donde 
están trabajando, se enfocan netamente a lo que tiene que hacer a los que 
se les dice que tienen que hacer, otras personas, van más allá y comienzan 
a investigar y preguntan cada vez más de cómo funciona el equipo y 
porqué, incluso dan sugerencias, que debería tener y cómo debería ser el 
equipo, por ejemplo. Netamente los procesos, el operario es el que sabe 
más del proceso entonces en el momento en que se está colocando un 
procesos a funcionar, ellos son la base para que el proceso quede 
funcionando estable y bien y que quede el proceso bueno, eso se me ha 
presentado varias veces en los procesos que he implementado, sellado por 
ultrasonido, en la parte de extracción de piezas, que es lo que se utiliza 
netamente acá. 
 
 
Implementación de un robot de 6 ejes de grados de libertad, para el sellado 
de ultrasonido, inicialmente se hacía de forma manual con unas pistolas, 
ahora lo hace un robot, para ese sellado hay un proceso como tal, pero las 
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condiciones de sellado varían de acuerdo a los tiempos, al enfriamiento, al 
material, de acuerdo a eso ellos han aportado bastante para que el proceso 
quede bien. 
 
 
¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales 
desmotiva a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Los desmotiva pensando en que los va a desplazar, en que les 
van a quitar el trabajo, inicialmente puedo contar la experiencia, cuando 
empecé a montar robots, yo llegué aquí desde que había un solo robot en la 
empresa, encontraba daños en los equipos, pues ellos lo primero que ven 
es que les van a quitar el trabajo, esa es la primera, pero como decía 
anteriormente, depende del perfil de la persona, netamente depende del 
perfil y del grado de inconformismo puede ser, lo que yo siempre les había 
dicho a ellos es que el equipo no se iba a manejar solo, necesita a alguien a 
una persona que esté a cargo de ese equipo y si ellos aprendieran a 
manejar bien el equipo y a resolver cualquier duda que ellos tenían, ahí va a 
estar ese cargo, la desmotivación se presenta en ese caso, en el caso que 
ven desplazado el trabajo que ellos están haciendo por un equipo 
automático robotizado. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias de motivación para contrarrestar los 
efectos negativos de la implementación de una técnica de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Un plan como tal no hay para motivación, lo que se hace aquí 
es de acuerdo al equipo o a la persona que entre a manejar estos tipo de 
procesos ya automatizados pues se les da una capacitación de cómo 
funciona el equipo como tal, en mi caso yo siempre hago énfasis en que 
cualquier duda, cualquier problema o cualquier cosa que quieran saber 
sobre la máquina me la pregunten, porque siempre he tenido la 
disponibilidad de colaborarles ante cualquier duda que ellos tengan o 
problema que ellos necesiten resolver. 
 
 
Creo que si se debería generar un plan estratégico para que la gente, uno 
tenga un conocimiento más avanzado del equipo que va a estar a cargo 
para que en el momento que reciba la capacitación del manejo, la 
asimilación del proceso sea más fácil, además de eso, eso motiva porque la 
persona está creciendo en su conocimiento y como persona también, 
entonces sí creo que se necesita un plan de motivación para hacerles ver 
que, uno por el grado, eso quita en el operario, hacerles ver al operario que 
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eso quita lesiones, riesgos en el manejo de los equipos como tal, en el caso 
pues del ultrasonido, sé que, eso genera mucho cansancio en las manos y 
en las muñecas, eso se los está quitando, es hacerles ver la parte buena de 
la implementación de esos equipos, aparte de que si ellos se les plantea 
una forma de capacitación, además para ellos para que ellos puedan 
aprender a manejar el equipo, es algo que les va ir sumando para su hoja 
de vida, para ellos como tal, entonces formarlos como tal para que tengan 
un conocimiento más alto y hacerles ver el lado bueno de la implementación 
de esas tecnologías.  
 
 
¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales 
genera en los empleados de la empresa deseo de crecer a nivel personal? 
¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, hay gente que es muy conformista y se queda con lo que 
les entrega, tengo casos de gente yo creo que han pasado conmigo cerca 
de 6 a 8 personas que han hecho la práctica conmigo que llevan mucho 
tiempo acá en la empresa, iniciaron esa etapa de formación 
independientemente de la empresa, la iniciaron por iniciativa propia 
formarse como tecnólogos en meca trónica, en automatización e hicieron 
acá la práctica conmigo, vi que después de hacer varios montajes y de 
comenzar a operar con esos equipos, me hablaban de que carrera o cual 
sería la mejor opción para poder manipular esos equipos y poder estar en 
esos procesos, entonces, si he visto que hay mucha gente que se motiva a 
estudiar a prepararse y les gusta mucho venir hacer la práctica, porque hay 
mucho que aprender. 
 
 
¿Qué ideas cree usted se podrían implementar para generar más motivación en 
los empleados de la empresa con relación a los sistemas expertos y/o robots 
industriales?  
 
 
Respuesta: Bueno, yo creo que lo primero es implementar la parte de 
capacitación, porque eso siempre va hacer un motivante para una persona, 
una capacitación y lo que es una formación en cuanto a que puedan 
estudiar esos procesos nuevos de nuevas tecnologías como una forma de 
mejorar su calidad de vida y eliminar los factores de riesgo que están 
presentes en los procesos en la empresa, porque así ellos después de 
estas capacitaciones van a poder iniciar en el manejo como tal de los 
equipos y que no estén dependiendo netamente de un ingeniero como tal, 
sino que ellos alcancen a resolver un problema mucho más amplio y que 
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den soporte a lo que es el proceso como tal, darles más autonomía en el 
trabajo. 
 
Preguntas de Capacitación e IA 
 
 
¿Genera la empresa planes de capacitación para la implementación de sistemas 
expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Como tal un plan de capacitación para la implementación de 
estos equipos  no se hace, lo que se hace es una capacitación netamente 
del equipo que se le entrega al operario o a los operarios que van a estar a 
cargo de ese proceso, se les enseña el manejo el funcionamiento del 
equipo y se les entrega un manual para seguir en cuanto a funcionamiento, 
posibles problemas que puedan tener, ya de ahí para adelante tienen que 
llamar a la persona encargada o adecuada, en este caso a mí. 
 
 
¿Sus trabajadores le han sugerido o pedido capacitación en el manejo de técnicas 
de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Si, en cuanto a eso, yo siempre mantengo en contacto con 
Catalina que es la persona encargada de competencias y con el SENA, 
entonces curso que se presenta o llega directamente por parte de Catalina 
o por las personas que están a mi cargo, la necesidad de hacer ese curso y 
se hace la gestión directamente para que ellos se capaciten. Como es el 
caso, en este momento estamos haciendo un curso de robótica industrial 
para la simulación de celdas de manufactura con el SENA, no contamos 
con convenios con universidad para capacitación, solo con el SENA. 
 
 
¿Cree usted que la capacitación en técnicas de IA genera en los trabajadores 
mejores niveles de motivación? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Creo que ya de entrada al saber que tienen unos nuevos 
conocimientos, les abre la mente a las personas y cada vez la persona si ya 
aprendió algo, cada vez va querer aprender algo más y eso es tanto bueno 
para el operario como para la empresa porque cada vez va hacer un 
proceso de mejora continua, si la persona está capacitada y ve un proceso 
como tal, puede ver cómo mejorarlo y que se puede hacer para mejorarlo, 
la sugerencia va hacer de un tipo más específico y de una forma más 
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detallada, así ellos pueden participar del desarrollo del proceso de una 
mejor forma. 
 
 
Se presenta, ve uno el proceso muy global no tanto el detalle  y hay detalles 
que se le escapan y hay que preguntar algo y ellos han hecho sugerencias 
de la parte de seguridad, problemas que ya en el ciclo continuo, trabajando 
todo el tiempo ocasiones de sistemas que le pueden faltar algo, pero ellos 
en este momento las sugerencias son de tipo ―esto porque no tiene esto 
para detectar esto‖, es una sugerencia muy global, que uno sabe qué hacer 
y cómo encaminarlas y solucionarlas si pero las sugerencias muy globales 
muy general, hay que ver cómo  implementarla. 
 
 
Yo me encargo en el desarrollo de algunos proyectos, de algunas 
necesidades de la empresa, como también llegan  equipos ya netamente, 
como aquí se hace una labor también de maquila, entonces tanto moldes 
como materia y equipos como tal viene directamente comprado por la 
empresa, como es el caso de SOFASA, ellos compran el equipo y viene 
aquí y se tiene como en una especie de alquiler y aquí se tienen las 
posibilidades de manejo y del mantenimiento, entonces ese equipo que 
viene ya para ponerlo a funcionar viene listo o también se hacen desarrollos 
aquí en la empresa. 
 
 
¿La implementación de una técnica de IA obliga a los trabajadores de la empresa 
a capacitarse? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, yo creo que esa es una de las cosas que todos deben 
hacer, porque al momento uno se da cuenta que al momento de dar una 
capacitación el manejo de un equipo, la forma como ellos asimilan la 
información es muy mecánica y no la interiorizan por decirlo así, entonces 
esto incluso me hizo retroceder en algún punto, porque a pesar de que se 
les dió la capacitación y se les hizo el seguimiento, ellos seguían 
cometiendo errores, porque lo veían en alguna parte como muy mecánico y 
si en algún momento a ellos les variaba una variable en todo lo que se les 
decía que debían hacer, ya no sabían qué hacer y cometían algún tipo de 
error. Entonces yo creo que eso es netamente por la falta de la formación, 
en el momento en que ya uno les da una capacitación hay conceptos que 
no los manejan no los pueden asimilar de la mejor manera. 
 
 
¿Qué ideas propondría para potencializar los efectos positivos y disminuir los 
efectos negativos por medio de la capacitación con relación a las técnicas de IA? 
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Respuesta: Para potencializar los efectos positivos, yo creo que lo tienen 
todo para potencializar eso porque ellos saben que si se capacitan, van a 
tener a cargo un equipo como tal y eso ya es una responsabilidad más, 
porque puede generar un nivel más alto para que en cualquier empresa 
pueda salir hacer algo más especializado. Para disminuir los efectos 
negativos si es hacerles entender que beneficios tienen ellos, en eso se les 
debe hacer énfasis porque ellos pueden cerrarse la mente es que lo único 
que está haciendo el equipo es desplazarlos de su trabajo, no ven en que 
les beneficia, no lo tienen muy claro y no sé hasta dónde se les desarrolle 
esto. 
 
 
La persona como tal, dependiendo al área donde vaya entrar debe tener un 
perfil y pasa unas pruebas otras no, que quiere decir, el empleado para la 
parte de SOFASA, debe tener un perfil un poco más alto, para la parte de 
operario el perfil es un poco más bajo. Que se hace con esta gente nueva, 
se maneja en el área de autopartes, es el área que está más automatizada, 
los equipos más modernos deben estar involucrados con todos los robots, 
que se hace, hay una matriz donde todos los operarios tienen ese 
conocimiento y un nivel, dependiendo de la experiencia del operario se 
maneja el nivel de técnica de la matriz, cuando se llega a montar algo 
nuevo, algún proceso de incorporación de inducción donde un líder este es 
el caso, tenga un nivel alto donde él puede y ya está calificado porque 
puede transmitir el conocimiento, puede enseñar, entonces así se hace el 
acople de la gente nueva como tal en los procesos. 
 
 
Preguntas de estrés e IA 
 
 
¿Cree que le genera estrés a los trabajadores pensar que su puesto puede ser 
reemplazado por un sistema experto y/o robot industrial? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Si, claro obviamente eso les genera preocupación al operario, 
hay procesos en los que se ven directamente influenciados la cantidad de 
operarios que hay, entonces en un proceso estar tres personas y de un 
momento a otro estar solo una, entonces eso directamente impacta al 
operario, lo deja ver cuando lo vivían, en el caso, se optimizó una celda de 
ensamble para puerta y ocurrió eso, habían dos operarios que salían de ese 
proceso como tal, entonces cuando ya se quería hacer la otra celda para el 
mismo proceso pero otra pieza diferente, obviamente ya uno escucha los 
comentarios directamente del operario, no esto va acabar con el trabajo que 
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nosotros estamos haciendo, nosotros aquí ya no vamos a servir, pero pues 
yo creo que eso es netamente por el perfil de la persona como tal que no ve 
más allá, de donde puede llegar, que beneficios tiene. Las personas fueron 
reubicadas, la empresa no tiene esa política, siempre se busca donde se 
puede reubicar la persona. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación en la empresa de sistemas expertos y/o robots 
industriales ha generado estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, desde que inicié mi trabajo, lo primero que se veía reflejado 
eran los daños que encontraba, en ese momento no había la parte de 
seguridad, en este momento está ya todo monitoreado por cámaras, 
encontraba daños en los equipos, se encontraba daños por gente que 
movía cosas, no sé, no puedo asegurar que malintencionadamente pero si 
habían muchas cosas que uno encontraba sin razón de ser. Yo creo que 
esa fue la primera reacción que tuvo la gente ante la implementación de los 
equipos, pudo ser por curiosidad netamente y había cosas que uno ya 
decía que no eran hechas por curiosidad.  
 
 
Uno hablar con la gente, estar en contacto con la gente y ganarse la gente, 
porque yo encontraba esto y decía qué pasa, hablar con la gente y como el 
contacto que uno tiene, que sea como más humano y hacerles entender 
que es lo que está haciendo y es mi trabajo. Y la parte de seguridad que se 
montó, eso ayudó muchísimo hacerle seguimiento a todos los procesos y 
posibles daños malintencionados que pueda haber. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales en 
la empresa ha disminuido el estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Yo por el lado del estrés creo que ellos siempre tienen una 
carga de estrés por la parte laboral, yo creo que la disminución para el 
operario aparte de calidad de vida, el cansancio de lesiones por estar en 
turnos de ocho horas, doce horas, trabajando haciendo lo mismo, en ese 
caso se ve la mejora, aparte de estrés, ellos siguen sintiendo la misma 
carga laboral y las mismas responsabilidades en cuanto a una producción 
que tienen que sacar. No creo que haya disminuido ese estrés en los 
trabajadores por ver un robot ahí, el estrés como tal está dirigida netamente 
a sacar la producción, ellos lo que deben preocuparse es por su labores, 
deben sacar la producción, deben responder por un proceso. 
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En la parte de ultrasonido, era una parte muy manual, ellos salían muy 
cansados, a partir de ahí surgieron ideas, ―qué bueno que solo fuera poner 
la pieza y hacer el proceso‖. Y así las sugerencias para otros procesos que 
ellos hacen manualmente para automatizarlos, entonces es un buen 
indicador de que a ellos si les interesa que mejore su calidad de vida y se 
mejoren los procesos como tal haciendo que todo sea mucho más fácil. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias para contrarrestar el estrés causado por 
la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Aquí lo que se hace es velar por la calidad de vida del operario 
y todo el tiempo se hace un plan que hace por medio de la ARP, que es algo 
que evalúa el clima laboral de las personas y se hacen estrategias, eso lo 
hace la encargada de talento humano, catalina, estrategias para evaluar 
cómo están ellos en la parte laboral que tan satisfechos están, se tomaron y 
se realizaron capacitaciones en cuanto a esa parte de cómo reaccionar, es 
netamente dirigido al clima laboral y cómo se sienten ellos, pero creo que 
esto directamente a veces implica o influye en que tanto estrés ya los 
tranquiliza porque ven que la empresa si se preocupa por el bienestar de 
ellos. 
 
 
¿Qué ideas cree convenientes serían de ayuda para reducir los niveles de estrés 
generados por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la empresa? 
 
 
Respuesta: Enfocar más que todo las capacitaciones que hacen ya por 
parte de clima laboral, debe comenzar hacerlo por una encuesta o evaluar 
que tanto ellos se están viendo afectados por la implementación de estos 
equipos, en este momento no se sabe que tanto se están afectando a las 
personas, yo creo que esa es una primera estrategia y es ver cómo están 
tomando ellos esa implementación de esos equipos, porque no se ha 
hecho, y de ahí en adelante evaluar que se debería reforzar, la capacitación 
como tal para el operario en cuanto a la manipulación de estos equipos 
porque puede ser que ellos se sientan intimidados o estresados en el 
momento de coger un equipo para el que no se sienten muy capaces, 
entonces se podría atacar por el lado de capacitación netamente en la parte 
técnica o ya la parte de cómo se ven afectados en cuanto a que los está 
desplazando o que no van a perjudicar. Ver como se los motiva viendo que 
van a mejorar su nivel y calidad de vida en la parte laboral.  
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Fecha: Noviembre 10 de 2010 
 
 
Preguntas de Motivación e IA. 
 
 
¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales motiva 
a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Se puede decir que motiva a los trabajadores que se capacitan 
en las nuevas tecnologías, los trabajadores que se quedan con los 
conocimientos básicos y a una empresa llega un sistema experto o un robot 
y estos trabajadores no se capacitan tienden hacer desplazados, por lo 
tanto es importante una capacitación continua en las nuevas tecnologías lo 
nuevo que llega a cada empresa. 
 
 
Una de las empresas del grupo colocaron una línea de producción donde 
colocaron unos PLC que alimentaban la línea de producción, al principio 
hubo mucho recelo, porque al ingresar ese PLC se manejan estadísticas de 
producción lo cual hace que la gente trabaje y tenga que cumplir unas 
metas. La gente ha sido muy recelosa, pero a medida que pasa el tiempo la 
gente se van acoplando a esta nueva manera de trabajar. 
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¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales 
desmotiva a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Siendo consecuente con la primera pregunta, en principio si los 
desmotiva desde mi punto de vista, porque hay varios puntos de vista que 
se pueden ver ahí, el trabajador raso obrero puede pensar que un robot 
puede quitarle su trabajo o también puede pensar que el sistema experto va 
a estar encima de él si se puede decir, haciéndole cumplir unas metas de 
producción con unos tiempos que están estipulados, etc. Entonces en 
principio creo que si los podría desmotivar, pero la experiencia que hemos 
tenido en las empresas del grupo, con el tiempo los trabajadores empiezan 
a acoplarse a esa nueva metodología de trabajo y la realidad es que el que 
no se acople a esta nueva metodología pues no solo aquí sino en cualquier 
empresa tenderá a salir de la organización. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias de motivación para contrarrestar los 
efectos negativos de la implementación de una técnica de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Si, pero no sé tanto si para contrarrestar los efectos negativos 
de la implementación de estas técnicas, lo que sé es que en la empresa hay 
una área de talento humano muy fuerte que trabaja mucho los temas de 
motivación, trabajo en equipo, liderazgo, entonces sé que en muchas áreas 
hay una motivación buena. 
 
 
¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales 
genera en los empleados de la empresa deseo de crecer a nivel personal? 
¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Depende el perfil que tenga la persona que está trabajando, si 
es una persona con perfil de obrero, no tienen un visión de crecimiento 
personal y además no tienen cabida cuando entran robots en la compañía, 
el crecimiento personal se puede ver más en las personas de carácter 
técnico, tecnólogo o ingenieros que se encargan de hacer mantenimientos, 
de hacer arreglos, repararlas, programarlas, porque ellos tienen que 
aprender y capacitarse en todo este nuevo sistema que llega a la compañía. 
Los trabajadores rasos, obreros no necesariamente tienen ningún contacto 
con estas nuevas tecnologías. 
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¿Qué ideas cree usted se podrían implementar para generar más motivación en 
los empleados de la empresa con relación a los sistemas expertos y/o robots 
industriales?  
 
 
Respuesta: No se respondió a esta pregunta 
 
 
Preguntas de Capacitación e IA 
 
 
¿Genera la empresa planes de capacitación para la implementación de sistemas 
expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Si, claro siempre que se va a montar un sistema experto algún 
nuevo software, sistema, máquina con PLC, con robots, se genera una 
capacitación, la capacitación como es, se seleccionan una o dos personas 
que tienen un cargo estratégico en esta nueva implementación y se les da 
una capacitación de un perfil más alto y luego estas dos personas lo que 
hacen es difundir esa capacitación hacia sus colaboradores, entonces 
muchas veces una persona se puede enviar para Medellín, se queda 15 
días, 20 días en la capacitación y luego viene y distribuye esa información o 
conocimiento hacia el personal de la compañía. Esos serían los planes de 
capacitación como se manejan en las empresas del grupo. Pero siempre, 
siempre que se implementa un sistema experto o algo, siempre hay una 
capacitación. 
 
 
¿Sus trabajadores le han sugerido o pedido capacitación en el manejo de técnicas 
de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Si, se sugieren y se piden y normalmente en la compañía a 
finales de año se hace un presupuesto de todas las áreas,  de todas las 
empresas y en los presupuestos de todas las áreas o cada empresa hay un 
rubro para capacitaciones que las personas lo van solicitando según los 
proyectos en los que estén y todo. Si nosotros sabemos que el próximo año 
hay un proyecto de implementación de un sistema X, y ese sistema maneja 
algunas tecnologías específicas o características X o Y, entonces hay que 
colocar ese presupuesto de ese próximo año, además de la implementación 
de ese proyecto de inteligencia artificial, una capacitación o unas 
capacitaciones o así por el estilo. 
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¿Cree usted que la capacitación en técnicas de IA genera en los trabajadores 
mejores niveles de motivación? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Cuando uno siente que la compañía, gasta dinero en uno 
dándole capacitaciones y haciéndolo crecer profesionalmente, obviamente 
eso lo motiva a uno, entonces si uno por cuenta de la compañía recibe una 
capacitación al año de una semana, de tres días, eso en la hoja de vida de 
cada trabajador la hace crecer y lo motiva a uno. Estoy totalmente de 
acuerdo que las capacitaciones, todo lo que le brinda a uno la compañía lo 
motiva para trabajar mejor. 
 
 
¿La implementación de una técnica de IA obliga a los trabajadores de la empresa 
a capacitarse? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Como lo decía anteriormente, como muchas veces estos 
nuevos sistemas traen nuevos conocimientos, nuevas características, 
nuevos paradigmas, entonces obviamente hay que capacitarse, entonces 
más que querer, es una obligación de la empresa si quiere que todo esto 
llegue a un feliz término, es capacitarse, o sea el solo hecho de 
implementar un sistema de inteligencia artificial, un robot o algo así no 
augura un buen final, siempre debe ir acompañado de una capacitación 
para que se logren los objetivos y la meta sea la apropiada. 
 
 
¿Qué ideas propondría para potencializar los efectos positivos y disminuir los 
efectos negativos por medio de la capacitación con relación a las técnicas de IA? 
 
 
Respuesta: Mucha capacitación, la empresa debe acudir a los entes de 
educación para ofrecerles a los trabajadores, niveles de profesionalización 
en base a lo que necesiten ellos en su parte de desempeño laboral. 
 
 
Preguntas de estrés e IA 
 
 
¿Cree que le genera stress  a los trabajadores pensar que su puesto puede ser 
reemplazado por un sistema experto y/o robot industrial? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Si, claro eso es muy claro, nuevamente, como decía, depende 
mucho del perfil del trabajador, si es un perfil de obrero, en el que este robot 
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va a empezar a manejar la producción a mover una pieza, a transformar 
una pieza y estos obreros son los que hacen esto, entonces el estrés es 
muy grande, muy diferente es cuando el perfil de la persona es el del 
técnico electrónico o el técnico mecánico que por el contrario le va a dar 
una satisfacción, porque sabe ese sistema experto o ese robot él lo va a 
empezar a manipular, lo van a capacitar y en cierta medida si recibe una 
capacitación para manejar ese robot y él es que sabe hacer eso y empieza 
a conocer el sistema muy bien, por el contrario va a tener es una 
satisfacción y va a sentirse más seguro en la organización. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación en la empresa de sistemas expertos y/o robots 
industriales ha generado estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, se ha visto en base a los perfiles de los trabajadores, 
siempre han sentido ese estrés y lastimosamente si se puede decir es un 
estrés que tiene un buen fundamento, porque normalmente cuando un 
sistema como un robot se estabiliza, hay algunos puestos de los menos 
estratégicos y puestos de obreros rasos que lastimosamente pues tienden a 
desaparecer, entonces eso genera estrés y es un estrés que si tiene 
fundamento en lo dicho anteriormente. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales en 
la empresa ha disminuido el estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, normalmente en las compañías del grupo, se diseña, se 
implementa, se proyecta, se realiza idealmente es para mejorar la 
producción, o sea aumentar velocidad de la producción, menos pérdida de 
material, que la materia prima no se pierda, el producto esté más rápido, 
menos reproceso, etc. Siempre movido por el tema económico, pero 
realmente cuando un proyecto de estos se está diseñando, también, 
primero se tiene en cuenta lo que acabe de decir pero después se tienen en 
cuenta estos factores que obviamente colaboran en menos concentración 
de un operario a la hora de mover una pieza a un sector riesgoso, por 
ejemplo, si está moviendo una pieza en una prensa. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias para contrarrestar el estrés causado por 
la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
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Respuesta: No un plan como tal para contrarrestar el estrés, que conozca 
no sé si se maneja, no sé si haya en el momento, yo sé cómo lo 
anteriormente que el área de talento humano trabaja mucho con cada una 
de las áreas de la compañía, con los obreros, los operarios, con todos los 
niveles de la organización, pero específicamente un plan para esto por 
causa de estos nuevos sistemas no lo conozco. 
 
 
¿Qué ideas cree convenientes serian de ayuda para reducir los niveles de 
estrés generados por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la 
empresa? 
 
 
Respuesta: No se respondió a esta pregunta. 
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Preguntas de Motivación e IA. 
 
 
¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales motiva 
a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: En la empresa, la implementación de estas técnicas han sido 
muy bien vistas, los trabajadores han sentido que estas máquinas les 
ayudan en su trabajo diario, siendo el hecho de aportar ideas para nuevos 
diseños o nuevas compras, los procesos que la empresa realiza son muy 
tediosos, pues son de fuerza y de repetición continua. Los obreros valoran 
los esfuerzos que hace la compañía al implementar estas máquinas, 
entonces yo diría que si los motiva.  
 
 
¿Cree que la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales 
desmotiva a los trabajadores de la empresa? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: El temor de ser desplazados por estos equipos creo que es 
circunstancial, si estos trabajadores no se capacitan en el manejo de las 
nuevas máquinas, podrán ir pasando al banquillo de posibles candidatos a 
salir, pero nuestros trabajadores están cada día aprendiendo más y 
aportando más al proceso para que no sean víctimas de estas máquinas. 
La desmotivación se puede dar por el rezago de no querer capacitarse y no 
seguir aprendiendo. 
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¿La empresa genera planes y estrategias de motivación para contrarrestar los 
efectos negativos de la implementación de una técnica de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Planes como tal para el manejo de esta motivación con 
relación a los efectos que producen no. La empresa genera planes para 
motivarlos desde diferentes áreas, como lo son el bienestar personal, el 
bienestar laboral, la calidad de vida tanto del empleado como de la familia. 
Me imagino que muchos de estos efectos con eliminados con algunas de 
las actividades que se realizan, pero sin ser directamente lo que se busca 
que es atacar estos efectos. 
 
 
¿Considera que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales 
genera en los empleados de la empresa deseo de crecer a nivel personal? 
¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Si, el reto de tener al frente suyo una máquina que realiza los 
procesos que ellos realizaban o realizan de forma más manual y 
rudimentaria, les genera el reto de aprender, al educarse, al formarse da en 
el trabajador un nivel más alto de seguir aprendiendo y de seguir 
instruyéndose. Entonces sí creo que les dé deseo que crecer a nivel 
personal. 
 
 
¿Qué ideas cree usted se podrían implementar para generar más motivación en 
los empleados de la empresa con relación a los sistemas expertos y/o robots 
industriales?  
 
 
Respuesta: Insistiría en la educación como base primordial de las 
implementaciones de técnicas de inteligencia artificial dentro de las 
organizaciones, las capacitaciones enfocadas no solo a las relaciones 
personales y de motivación personal, sino también enfocadas a los 
desarrollos y adelantos de las nuevas tecnologías. 
 
 
Preguntas de Capacitación e IA 
 
 
¿Genera la empresa planes de capacitación para la implementación de sistemas 
expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
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Respuesta: No, planes como tal no tiene la empresa para estas 
situaciones, para cada proceso de implementación, la empresa vendedora 
de la tecnología brinda una capacitación tanto básica de manejo sino como 
también para el mantenimiento de la misma, así la empresa queda con toda 
la manipulación de la máquina. Eso si la empresa si debería de contar con 
estrategias para la vinculación progresiva de estas tecnologías nuevas. 
 
 
¿Sus trabajadores le han sugerido o pedido capacitación en el manejo de técnicas 
de IA? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: Pedido como tal una capacitación en una determinada técnica 
de inteligencia artificial no, lo que sí han manifestado es capacitación en 
manipulación de máquinas automáticas con que cuenta la misma empresa, 
operarios de diversos perfiles piden que los capaciten en la manipulación de 
otra máquina diferente a la que ellos manejan, para ser más competitivos. 
En algunas ocasiones los trabajadores llegan hablando de ciertos nuevos 
adelantos tecnológicos que han discutido con compañeros, amigos y hasta 
sus propios hijos por fuera de la empresa. 
 
 
¿Cree usted que la capacitación en técnicas de IA genera en los trabajadores 
mejores niveles de motivación? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Si, un trabajador que sienta que la empresa invierte en él, se 
sentirá motivado a trabajar con más ganas y con más ahínco. Y al estar el 
trabajador motivado el ambiente laboral de la empresa crece y contagia a 
los demás. 
 
 
¿La implementación de una técnica de IA obliga a los trabajadores de la empresa 
a capacitarse? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Pienso que sí genera obligación de capacitarse, porque como 
en todo quien no se actualiza y no se pone al día de las nuevas cosas la 
misma sociedad los excluye, entonces en este caso no sería la empresa 
quien tuviera la culpa de que se pierdan empleos, sería el mismo trabajador 
quien generaría que perdiera su puesto. Debe capacitarse para continuar 
con la empresa y ser más competitivo no tanto por su labor dentro de la 
organización sino también para él mismo. 
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¿Qué ideas propondría para potencializar los efectos positivos y disminuir los 
efectos negativos por medio de la capacitación con relación a las técnicas de IA? 
 
 
Respuesta: Capacitación y más capacitación, así se aumentarán los 
efectos positivos y se regularán los efectos negativos de la empresa.  
 
 
Preguntas de estrés e IA 
 
 
¿Cree que le genera estrés  a los trabajadores pensar que su puesto puede ser 
reemplazado por un sistema experto y/o robot industrial? ¿Por qué? 
 
 
Respuesta: Si, el pensar que su puesto puede ser reemplazado por una 
máquina genera en los trabajadores estrés, pero esto se puede disminuir 
casi hasta desaparecer utilizando la información, la comunicación de los 
planes que tiene la empresa y además demostrar la confianza de la 
empresa tiene para con sus trabajadores. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación en la empresa de sistemas expertos y/o robots 
industriales ha generado estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: Generado estrés como tal no, lo que si se ha sentido es 
llamémoslo así como una especie de incapacidad a la hora de operar una 
máquina nueva, las primeras veces cuando se ha incorporado una máquina 
de éstas, la presión de que se hagan las cosas correctas genera esta 
incapacidad, haciendo no acelerar el proceso sino antes volviéndolo lento, 
esto sucede hasta que el manejo de la máquina se vuelve más mecánico y 
se aprende más de la máquina. 
 
 
¿Ha sentido que la incorporación de sistemas expertos y/o robots industriales en 
la empresa ha disminuido el estrés en los trabajadores? ¿Cómo? 
 
 
Respuesta: El estrés de índole de fatiga y de descanso por la manipulación 
de piezas si, la calidad de vida, y los riesgos profesionales y laborales se 
ven disminuidos porque los trabajos forzosos pasan a manipularlos las 
máquinas, la persona ya empieza a no utilizar tanto la fuerza bruta, sino que 
empieza a utilizar más la fuerza mental, la capacidad de pensar y de 
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solucionar problemas de los procesos, para así aportar al desarrollo y 
diseño de nuevos y mejores procesos. 
 
 
¿La empresa genera planes y estrategias para contrarrestar el estrés causado por 
la implementación de sistemas expertos y/o robots industriales? ¿Cuáles? 
 
 
Respuesta: No, como lo dije antes, la empresa como tal para reducir el 
estrés si se llegara a presentar por estas técnicas, no cuenta con 
estrategias para contrarrestarlas, se analizan y se trabaja sobre otros 
campos, pero no enfáticamente sobre estos problemas, creo yo que por lo 
nuevo del tema y porque no se había preguntado si estas técnicas pudiesen 
ser nocivas en cierta forma para los trabajadores. Siempre se ha pensado 
que implementar una técnica de éstas es ayudar y contribuir con las 
personas y con la empresa. 
 
 
¿Qué ideas cree convenientes serian de ayuda para reducir los niveles de estrés 
generados por el uso de robots industriales y/o sistemas expertos en la empresa? 
 
 
Respuesta: Hacer estudios si estas técnicas han atentado contra la 
integridad de las personas y si las personas se han visto afectadas, tener 
unos balances de información y de medición. 
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